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The goal of this thesis was to chart and develop the competencies by means of a de-
velopment model that is consistent with the Investors in People standard (IIP). The
thesis was carried out as commissioned assignment by Porvoo Vocational College. The
organizations’ ability to reform and to develop the competencies of their personnel is
the instrument that measures the competitiveness of Finnish enterprises and education.
The personnel are not always aware of how the organization strategy directs the behav-
ior and development of competencies.

This product creates a development model by help of which the personnel understand
how competencies are improved consistent with the Porvoo Vocational College strate-
gy. The framework of the product was based on a theory of the IIP standard on how
strategy supports the development of competencies of the personnel. The thesis uses a
zip model where the theory is reflected against issues that have been discussed fol-
lowed by an assessment of success of the process.

The planning of activities at Porvoo Vocational College are based on the personnel’s
competencies, development and sharing of know-how. The intention was to provide a
learner with know-how to meet all competency requirements. By acting in this manner
the client, i.e. the student, will acquire the best possible skills when graduating and the
vision of the vocational college will be fulfilled.

After introducing the model, more research should be carried out on how team per-
formance appraisal discussions could contribute to promoting competencies. Which
methods are the most suitable for inseminating collective know-how, and how satisfied
the personnel are with the present model? In addition, the controlling device of per-
sonnel administration, Sympa HR, has to be developed for collecting relevant follow-
up information for further development.

Both the organization’s and the author’s interest in the subject has been an incentive to
implement the thesis. The desighed model has become a tool for the whole of Porvoo
Vocational College. It is an efficient instrument for improving the quality of teaching
and introducing strategic goals to the activities of individuals and teams. The results of
this thesis will be constantly used in developing the competencies of the personnel and
the quality of work.
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1 Johdanto

Tdamin produktityyppisen opinniytetyon aitheena on Investors in People -kehittimis-
mallin soveltaminen henkil6ston osaamisen kehittimisessa. Tyon tavoitteena on kehit-

tad Porvoon ammattiopiston henkiloston osaamisen johtamisen toimintamalli.

Jatkuvasti muuttuvassa toimintaymparistossd on yritysten kehitettiva toimintojaan ja
tarkistettava strategiaansa. On pohdittava, onko valittu suunta oikea ja saavutetaanko
strategialla sille annettu tehtiva. Kilpailussa parhaista tyontekijoista yritysten on luotava

itselleen hyva ja kilpailukykyinen imago luotettavana tyOnantajana.

Organisaatioiden kilpailuetu saavutetaan luovuudella, erikoistumisella, taidoilla ja inno-
vaatioilla. Oppiminen vaatii motivaatiota ja mahdollisuuksia. Organisaatioissa kehitta-
misen padpaino tulee olla pitevyyksien vahvistamisessa ja innostavan oppimisilmapiirin

kehittimisessa (Hatonen 2003, 7).

Tiedon uusiutumisen vauhti on kiivas ja tiedon maira kasvaa koko ajan. Tami asettaa
oppilaitoksille haasteen opiskeltavan tiedon valinnasta ja sisdllén laadusta. Nykyinen
oppimiskisitys korostaa opiskelijan roolia aktiivisena oppijana. Hin muovaa omalla
toiminnallaan oppimisen lopputulosta. Opiskelijan ymmirrys syvenee erilaisissa oppi-
misymparistOissi ja erilaisten oppimiskokemusten myoti. Opiskelijan osaaminen on
ammatillisen oppilaitoksen tuote, jonka asiakas saa mukaansa opiskelujen paatyttya.
Tarvittavien osaamisalueiden ja avaintehtivien kartoittaminen ovat koulutusorganisaa-
tion menestymisen kannalta ratkaiseva tekija, josta kehittiminen lihtee. Henkil6ston

osaaminen pitdd kartoittaa my6s johtamisen kehittimisen ja rekrytoinnin pohjaksi.

Produkti keskittyy strategian mukaisen toiminnan ja kehittimisen suunnitteluun Inves-
tors in People -kehittimismallia mukaillen Porvoon ammattiopiston henkil6ston kehit-

tamisen suunnitteluun.



1.1 Opinndytetyon tavoitteet ja menetelma

Timan opinnaytetyon tarkoituksena on luoda malli henkiloston kehittimisen IIP -
kehittamismallin mukaisesti Porvoon ammattiopistolle, Amistolle. Tavoitteena on luo-
da kehittimismalli, joka on selked osaamisen johtamisen toimintamalli niin esimiesten
kuin henkiloston kayttoon. Tyossa kiytetdan vetoketjumallia, jossa tietoperustaa verra-
taan tai linkitetddn olemassa olevaan kiytinnon toimintaan ja arvioidaan sen toimivuut-

ta.

Tima opinndytetyo kartoittaa ja kehittdd osaamisen kehittimistd Amistossa. Hirsjirven,
Remeksen ja Sajavaaran (2009, 138) mukaan tillaista tutkimustyyppid nimitetadan kar-
toittavaksi tutkimukseksi. Valittu tutkimusstrategia on tapaustutkimus, jossa kiinnos-

tuksen kohteena on kehittamismalli.

Tehdyt ratkaisut ja toimenpiteet perustuvat johdon ja henkilokunnan tekemiin organi-
saation strategisiin valintoihin. Jotta organisaation osaaminen saadaan kartoitetuksi pi-
tad olla tyovaline, jolla osaamiset kartoitetaan. Tdssd produktissa liht6kohtana on
osaamismallien rakentamisen kautta selkeyttdd henkil6stolle, miten osaamisen kehitta-
mismalli rakentuu ja mihin kaikkiin eri toimintoihin silld on henkil6ston kehittimisty6s-
sd suora kytkentd. Opetussuunnitelma on keskeinen tyokalu henkilostolle ja erids tavoite
opetussuunnitelman kehitystyossia on varmistaa henkil6ston osaaminen uusien vaati-

musten edellyttdmille tasolle.

Produkti kuvaa sitd miten toimintamalleja muuttamalla saavutetaan Investors in People
-kehittimismallin tavoitteet. Produkti on toimintamallin kehittiminen ja se muodostuu

eri toimintavaiheiden ketjusta.

1.2 Tyo6n rakenne ja prosessin eteneminen

Opinniytetyo keskittyy organisaation strategian mukaiseen valintaan noudattaa Inves-
tors in People -kehittimismallia (IIP -kehittamismalli) henkil6ston johtamisen mallina.

Tyo rakentuu tietoperustaan kunkin osa-alueen kohdalla IIP -kehittimismallin mukai-



sesti. Tarkastelussa esitetdan ensin miten asiat nyt ovat ja miten asiat tehtyjen ratkaisu-

jen perusteella tulevaisuudessa tehdiin. Produkti syntyy ty6n edetessa.

Produktin keskeisin osa-alue on selvittia henkil6stélle, miksi osaamisia kartoitetaan ja
mihin tietoja kiytetddn. Kehityskeskusteluissa osaamisia henkilokohtaistetaan lisaa ja
verrataan yksilon ja tiimin kehittymistarpeita koulutusohjelman tavoitteisiin, jotka poh-
jaavat tilmien yhdessd tekemiin toimintasuunnitelmaan. Lisaksi arvioidaan kehityskes-

kusteluissa aiemmin sovittujen toimenpiteiden laatua ja miarda.

IIP -kehittimismalli on laaja kokonaisuus, jota tdssd opinndytetyssa tarkastellaan tar-
kemmin vain hyvin rajatulta henkiloston kehittamisen osa-alueelta. Kyseessa on kuiten-
kin iso henkil6ston kehittimistd koskeva standardi, joka on kokonaisuus, joten lopun

pohdinnassa arvioidaan laadittua IIP -kehittimismallia koko IIP -standardin kannalta.

Aikaa opinndytetyon tekemiseen on mennyt yli vuosi. Ty6 aikoi helmikuussa 2011 ja
paattyi huhtikuussa 2012 (liite 1). Aihe nousi selkeasti toimeksiantajan tarpeesta seka
omasta uteliaisuudesta ja halusta tutustua Investors in People -standardin mukaiseen

toimintaan tarkemmin johtotiimille suunnatun koulutuksen kautta.

1.3 Toimeksiantajan esittely

Opinnidytetyon toimeksiantajana on Porvoon ammattiopisto, Amisto. Amistossa voi
suorittaa 17 ammatillista perustutkintoa. Perustutkinnoissa on yleensi useampia koulu-
tusohjelmia. Amistossa on yhteensa erilaisia koulutusohjelmia 23. Oppilaitos toimii
neljissi eri toimipisteessa Itd-Uudellamaalla. Koulutuksen ylldpitdjind on Itd-
Uudenmaan koulutuskuntayhtyma. Kuntayhtymin tehtavani on jarjestda koulutusta
niin nuorille kuin aikuisille. Amiston paddvastuualueena on nuorten koulutus. Edupoli
on kuntayhtyman aikuiskoulutuskeskus, joka vastaa aikuisten koulutuksesta. Edupoli
toimii Itd-Uudellamaalla ja Helsingissd, Vantaalla ja Keravalla. Lisaksi konserniin kuu-
luu Itd-Uudenmaan oppisopimuskeskus. Kuntayhtymi on merkittidvi tydnantaja. Amis-

ton palveluksessa on yhteensa 155 henkea.



Organisaatio on mairitellyt strategiaansa osaavan henkil6stén yhdeksi menestystekijak-
si. Henkil6ston johtamisessa sovelletaan IIP -standardia. Henkil6ston kehittimiseen ja

henkil6stdosaamisen kehittimiseen on viime vuosien aikana kiinnitetty erityisesti huo-

miota. Kuntayhtymain palkattiin vuonna 2011 uusi henkil6ston kehittamispaillikko

HR -tiimiin.

Amiston ylimpaan johtoon, johtotiimiin, kuuluvat rehtori, apulaisrehtori, ravintolapail-
likko ja neljan toimipisteen johtajat. Lisiksi konsernin hallintojohtaja osallistuu usein
johtotiimin kokouksiin. Keskijohtoa koordinoivat tiimipaallikét. Tiimipaallikoitd Amis-
tossa on kymmenen. Tiimiorganisaatio on ollut kiyt6ssa vasta muutaman vuoden ja on
tarkeda saada tiimipaillikoéille yhteinen osaamisen johtamisen ja henkilostéjohtamisen

tyokalu, mikd on my0s yksi timin opinndytetyon tirkeimpid tavoitteita.



2 Strategia ohjaa toimintaa

Strategian suunnitteluun ja kirjoittamiseen kaytetdin yrityksissa todella paljon aikaa ja
energiaa. Strategiaa tyOstetdan eri kokoonpanoilla ja eri foorumilla. Jotta strategia par-
haimmillaan ohjaisi yrityksen toimintaa, henkiloston pitdd osallistua sen tekemiseen
(Tuomi & Sumkin 2009, 14—15). Puheet ja teot strategian suunnittelussa pitia olla yh-
densuuntaisia, ndin pystytddn my6s toimimaan yhdensuuntaisesti (Tuomi & Sumkin
2009, 15). Strategiaty6 on johdon ja muun henkil6ston vilistd vuoropuhelua, niin stra-

tegia todella pystyy ohjaamaan organisaation toimintaa (Ahman 2004, 31).

2.1 Strategiatyon haasteet

Strategiaty6hon sisdltyvit visio, missio ja arvot. Ndiden osa-alueiden tarkentaminen ja
luominen on strategiatyon perusta. Missio on organisaation olemassaolon tirkein asia,
miksi olemme olemassa (Ahman 2004, 62). Visio on organisaatiolle tulevaisuutta varten
asetettu tavoite miksi se haluaa tulla tai kehittyd. Hyvé visio on Ahmanin mukaan ku-
vaava, mieleenpainuva, ymmarrettavi, haastava, helppo muistaa ja mukaansatempaava
(Ahman 2004, 62). Tutkimuksissa on todettu, ettd yritykset, joilla on selked ja voimakas
visio, ovat menestyneet muita yrityksida paremmin (Kamensky 2006, 60—61). Strategia-
tyo ja strateginen johtaminen ovat organisaation jokapaiviista tyota, johon tulee ottaa
koko henkil6sto ja sidosryhmat mukaan. Erilaiset nikokulmat antavat strategiatyohoén

laajemman pohjan (Ahman 2004, 64).

Jarvisen mukaan ty6yhteison laadukas toiminta lahtee perustehtivisti. Perustehtiviin
padseminen vaatii selkedt rakenteet organisaatiolle ja sen, ettd tyontekijoilla on hyva
kokonaiskuva organisaatiosta ja sen rakenteesta. Perustehtiva saattaa muuttaa muoto-
aan ja sitd on tarkistettava. Ylimmin johdon tehtidvi on suunnitella organisaation pit-
kin aikavilin toimintasuunnitelmat ja saada henkil6st6 yhdessi keskijohdon kanssa

toimimaan uusien tavoitteiden mukaisesti. (Jarvinen 2001, 28)

Ammatillisen oppilaitoksen tuote on ammatillinen osaaminen, jota yritykset hyédynta-

Vit ja tarvitsevat toiminnassaan. Tutkinnonperusteet ovat rinnastettavissa oppilaitoksen



toimintaohjeisiin, laatujarjestelmiin ja kehitystoimintaan. Tarkeintd toiminnan kehitta-
misessd on ymmartaa eri prosesseja. Kun halutaan parantaa toimintaa tai tuotetta, pa-
rantaminen edellyttid muutosprosessia. Oppilaitoksen tirkein prosessi on opiskelijoi-
den oppimisprosessi, jota ohjaa hyvin voimakkaasti Opetushallituksen madraamat am-
matillisen perustutkinnon perusteet. Koulukohtaisen opetussuunnitelman kehittiminen
ja sithen sisiltyvan osaamisen ymmartiminen ovat keskeisia kilpailuvaltteja oppilaitos-

ten vilisessa kilpailussa seka hyvista opiskelijoista ettd osaavasta henkilostosta.

2.2 Koulutuskuntayhtymin henkil6stostrategia

’Ita-Uudenmaan koulutuskuntayhtyma on tyonantajana innostava, kannustava ja
oikeudenmukainen. Edistimme ndin ollen hyvia ilmapiirid, valittimme ihmisistd ja tu-
emme kasvua. Kasvun ja kehittymisen tukeminen on oppilaitosyhteisén ydinosaamista.
Kehittadksemme ydinosaamista tarvitsemme ajantasaisia tietoja ja taitoja opetettavilta
ammattialoilta, pedagogista osaamista, johtamisosaamista ja yleisid tyGyhteisovalmiuk-

sia.” (Iti-Uudenmaan koulutuskuntayhtyma 2008a)

Iti-Uudenmaan koulutuskuntayhtymain henkilostostrategian mukaan osaamisen kehit-
taminen tarkoittaa tulevaisuuden osaamisen ennakointia ja jatkuvuuden varmistamista.
Henkiloston koulutukseen hakeutumista helpottamaan kehitettiin kaikkia tasapuolisesti
motivoiva kouluttautumismalli, Henkil6kunnan osaamisen kehittimisen tukeminen
1.8.2011 - 31.12.2014 sdannot (liite 2). Yhteisilld sidnn6illd pyritddn sithen, ettd kaikilla
Amiston, Edupolin ja Konsernipalveluiden henkil6kuntaan kuuluvilla olisi yhtaldiset

oikeudet opiskeluun samoilla ehdoilla. (Iti-Uudenmaan koulutuskuntayhtymi 2008b)

Henkil6storesurssien suunnittelu on osa toimintasuunnitelmaa. Sympa HR on konser-
nin sisdinen asiantuntijapankki. Sen avulla tuetaan ja suunnitellaan henkil6stén hyédyn-
timista eri toimijoiden valilli. Onnistuneen ja hyvin henkil6st6johtamisen seurauksena
henkil6st6a on oikea maird suhteessa tyon maardan. Kaikille turvataan myos oikeu-
denmukaiset palvelussuhteen ehdot. Kannustava ja oikeudenmukainen palkkaus sitout-
taa henkil6ston ja tukee rekrytointia (Itd-Uudenmaan koulutuskuntayhtymi 2008a).
Alla olevassa kuviossa (kuviol) on esitettynd Iti-Uudenmaan koulutuskuntayhtymin

henkil6stépolitiikan periaatteet: houkutteleva, eteenpiin suuntautuva, toimintaa raken-



tavasti arvostusta saava organisaatio. Kaikki tima nikyy niin johtamisessa, osaamisessa,

toimintojen kehittdmisessa ja tyohyvinvointina.

—

Johtaminen - Houkutteleva
Eteenpa'in\

Ocaaminen T | Suuntautuva
/-T Toiminta "
| Rakentaa |

Toimintojen kehittaminen N rvostusta
Tybhyvinvointi » /
o _

Kuvio 1. Itd-Uudenmaan koulutuskuntayhtymin henkilostopolitiikan periaatteet (Ita-

Uudenmaan koulutuskuntayhtyma 2008 a)

2.3 Amiston strategia

Amiston strategian pohja tulee yllapitdjin Itd-Uudenmaan koulutuskuntayhtymin stra-
tegiasta. Iti-Uudenmaan koulutuskuntayhtyman strategiaa ohjaavat toiminta-ajatus ja
arvot. Toiminta-ajatus ja arvot auttavat ymmartimaan mitd varten olemme olemassa ja
miké on toiminnan tarkoitus (Iti-Uudenmaan koulutuskuntayhtyma 2011c). Strategian
laadinta aloitetaan pohtimalla megatrendeja. Mika on niiden vaikutus toimintaympéris-
toomme? Megatrendejd ovat esimerkiksi kuntaliitokset, vdeston ikddntyminen ja odo-
tettavissa oleva tyovoimapula. Megatrendien pohjalta luodaan visio, joka on tahtoener-
giaa, yhteistd aikaan sidottua mielikuvaa, johon halutaan paisti. Strategia tismennetdin
Amistolle kuntayhtymin visiotavoitteiden kautta, eli niissa strategisissa valinnoissa mita
teemme ja miten saavutamme nima tavoitteet. Tavoitteet laaditaan Amistolle 3 - 5

vuoden pddhin. (Amisto 2011a)



2.4 Amiston toimintasuunnitelma

Kuntayhtyman visiotavoitteet ja strategiset valinnat ohjaavat myos Amiston strategian
ja toimintasuunnitelman tekemisté valittujen ndkokulmien ja menestystekijoiden kautta.
Amiston johtotiimi valitsee toimintasuunnitelman nikcékulmat, joilla strategiaa vieddan
tiimeittdin yhdessd toiminnan tasolle. Toimintasuunnitelmaty6td ohjaavat arvot, toimin-
ta-ajatus ja visio. Amiston arvot ovat: asiakaskeskeisyys, osaaminen ja ymparistovas-
tuullisuus. Amiston toiminta-ajatus on: Tulevaisuuden ammattilaisten tekija. Amiston
visio on: Taitavin — Amistosta. Lukuvuodelle 2011-2012 toimintasuunnitelmaa ohjaa-

vat nikékulmat ovat oppiminen ja kasvu, toimintatavat, asiakkuus ja tulevaisuus (Amis-

to 2011a).

Nikokulmana oppiminen ja kasvu tarkoittavat Amiston menestystekijand osaavan hen-
kiloston tirkeiden osaamisten maarittelya ja tarvittavien toimenpiteiden valintaa. Lisdksi
ne tarkoittavat opitun jakamista ja osaamisen tekemistd niakyviksi. Sosiaalinen media
otetaan hyotykdytto6n mahdollisimman monella osa-alueella niin henkil6ston koulu-

tuksissa kuin markkinointikeinonakin (Amisto 2011a).

Uudet palvelutuotteet, joita otetaan kayttéon mahdollistavat opiskelijoiden monipuoli-
set oppimispolut ja tavoitteen verkko-opetuksen lisdidmiseksi. Ymparistvastuullisuus ja
toiminta tyoturvallisten tapojen vahvistamiseksi jatkuvat sovittujen toimintamallien

mukaisesti (Amisto 2011a).

Asiakkuus Amistossa tarkoittaa niin opiskelijoiden, tukipalvelujen kuin ty6elamayhteis-
tyon kehittimisena. Erityisesti yhteisty6é nikyy asiantuntijatoimikuntien toiminnan ak-
tiivisena kehittdmisena kuntayhtymatasolla. Markkinoinnissa nuorille ja heidan van-
hemmilleen korostetaan opiskelumahdollisuuksia ammattiperheiden sisdlldi. Ammatti-
perheet muodostuvat saman ammattialan perustutkinnoista esimerkiksi rakennusam-

matit: sahkoasentaja, talonrakentaja, maalari ja Ivi-asentaja. (Amisto 2011a)

Nyt ja tulevaisuudessa talous on tirked nikokulma, jotta henkil6std voidaan sitouttaa
itsensd ja organisaation kehittimiseen. Riittdvin hyvi tulos mahdollistaa kehitysinves-

toinnit ja kaluston pitimisen asianmukaisessa kunnossa.



Amiston toimintasuunnitelma lukuvuodelle 2011-2012 on tehty ndiden kaikkien peri-
aatteiden mukaisesti. Jokainen tiimi on tehnyt oman toimintasuunnitelmansa syventi-

milla Amiston yhteisen pohjan tavoitteita. Amiston toimintasuunnitelma lukuvuodelle

2011-2012 on liitteena (liite 2).



3 Investors in People -kehittimismalli

Investors in People on kansainvilisesti kidytdssi oleva standardi, jota kiytetddn tyoka-
luna thmisten osaamisen ja taitojen jatkuvaan kehittimiseen organisaation tavoitteiden
saavuttamiseksi. Investors in People on Englannissa kehitetty standardi, joka on autta-
nut hyvin monenlaisia organisaatioita vuodesta 1991 kohtaamaan ja padsemiin hyviin
tuloksiin. Kehittamismallia sovelletaan jo monissa muissakin maissa, esimerkiksi Hol-
lannissa, Australiassa ja Ruotsissa. Suomessa mallia on kokeiltu jonkin verran ja tulok-

set ovat olleet hyvid (Laatukeskus 2012a).

HenkilGstoasioissa standardi on joustava ja helposti ldhestyttavd miki tarkoittaa, ettd se
on helposti otettavissa kayttéon niin pienissa kuin suurissakin organisaatioissa riippu-
matta liitketoiminnan laadusta. Mitd paremmin organisaation omaksuu Investors in
People -toimintatavan, sitd suurempi vaikutus silld on sen suorituskykyyn. Investors in
People -toimintatavan avulla kaikki toimenpiteet tihtdavat samaan suuntaan: organisaa-

tion kehittdmisen tarpeisiin. (Investorsinpeople 2012).

3.1 IIP -kriteeriston rakenne

Organisaatio parantaa kilpailukykyain asettamalla tavoitteita ja kehittimalla henkil6sto-

ddn tavoitteidensa saavuttamiseksi (Laatukeskus 2012a).

Yrityksien tavoitteet asetetaan niin lyhyelle kuin pitkalle aikavilille (Otala & Tuominen
2011, 7). Keskeinen keino tavoitteiden saavuttamiseen on henkil6ston osaamisen ja
motivaation jatkuva kehittiminen. IIP -kehittimismalli on tehokas toimintamalli kilpai-
lukyvyn ja tuottavuuden parantumiseen, muutoksen johtamiseen, strategian juurrutta-
miseen, sisdisen viestinnan tehostamiseen, strategiaan pohjautuvan henkiloston kehi-
tysohjelman suunnittelun pohjaksi seki tyohyvinvoinnin ja ty6ssaviihtymisen lisdami-

seen (Laatukeskus 2012b).
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3.2 IIP -kehittimismallin kolme padperiaatetta ja arviointialueet

IIP -kehittimismallin kolme padperiaatetta suunnittele, toteuta ja arvioi, nakyvat yrityk-
sen toiminnassa jokapiivaisena tapana tyoskennelld. Suunnittele -osiossa laaditaan stra-
tegia organisaation suorituskyvyn parantamiseksi. Strategian teemat ovat litketoiminta-
strategia, oppimis- ja kehittimisstrategia, henkil6johtamisen periaatteet ja johtamisen

periaatteet (Laatukeskus 2012c).

Ylin johto, esimiehet ja henkil6st6 pohtivat yhdessi, onko yritykselld selkea tarkoitus,
arvot ja visio. Henkil6ston mielipidettd kuullaan litketoimintasuunnitelman laadinnassa,
jotta saadaan yhteinen kasitys asioista. Toteuta -osiossa keskitytdan toimintaan organi-
saation suorituskyvyn parantamiseksi. Teemoina ovat johtamisen tehokkuus, tunnustus
ja palkitseminen, osallistaminen, valtuuttaminen ja oppiminen ja kehittyminen. Toi-
minnan arviointi antaa palautteen toiminnan vaikutuksista organisaation suorituskykyyn

suorituskyvyn mittaamisella ja jatkuvan parantamisen kautta. (Laatukeskus 2012c).

Tissd opinndytetyossi keskitytddn Amiston henkil6ston kehittimisen toimintamallin
kehittimiseen IIP -kehittdimismallin pohjalta. IIP -kehittimismalli muodostuu kymme-
nesta indikaattorista, joista Tuominen kayttaa kirjassaan Oppimisen ja kehittymisen
valmentaminen kisitettd arviointialue. Arviointialueet sisiltivit yhteensad 40 arviointi-
kohtaa, jotka on osoitettu johdolle, esimiehille, henkil6stolle ja luottamushenkil6ille

(Tuominen 2008, 10).

Investors in People Indikaattorit 1-10 ovat Laatukeskuksen mukaan seuraavat:

”Standardi perustuu strategiaan organisaation suorituskyvyn parantamiseksi. IIP -
organisaatio laatii toimintasuunnitelman suorituskykynsi parantamiseksi henkil6stonsa

avulla

1. Organisaation strategia suorituskyvyn parantamiseksi on selvisti méaritelty ja ym-
marretty.

2. Henkil6ston kehittiminen tukee organisaation tavoitteiden saavuttamista.

3. Henkil6st6johtamisen periaatteet varmistavat kaikille yhdenvertaiset kehittymis-

mahdollisuudet.
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4. Osaaminen, jota esimichet tarvitsevat johtaakseen ja kehittadkseen henkil6stoa te-

hokkaasti, on selvisti mairitelty ja ymmarretty.

Toimitaan organisaation suorituskyvyn parantamiseksi. IIP -organisaatio toimii tehok-

kaasti parantaakseen suorituskykydin henkil6stonsd avulla.

Esimiehet johtavat ja kehittavit henkilostod tehokkaasti.
Henkil6ston tydpanosta organisaatiolle arvostetaan ja siitd annetaan tunnustusta.

Henkil6stod rohkaistaan vastuunottoon osallistamalla se paatoksentekoon.

S A

Henkil6sto oppii ja kehittyy tehokkaasti.

Arvioidaan vaikutukset organisaation suorituskykyyn. IIP -organisaatio pystyy osoitta-

maan, ettd investointi henkilost66n on vaikuttanut organisaation suorituskykyyn.

9. Investointi henkil6st66n parantaa organisaation suorituskykya.
10. Johtamista ja henkiloston kehittimistd parannetaan jatkuvasti.”( Laatukeskus

2012¢).

Tyoskentely IIP -kehittimismallin mukaan alkaa nykytilan selvityksella. Haastattelujen
ja kyselyjen jilkeen tehdidin kehittdimissuunnitelma. Koko prosessin ajan on koko hen-

kil6st6 yhdessi johdon mukana kehittimissa toimintaa.
Organisaation suorituskyvyn parantaminen (Valtion tyémarkkinalaitos 2004) on esitetty

selkedsti, miten IIP -kehittimismalli etenee jatkuvan parantamisen periaatteen mukai-

sesti (kuvio 2).
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Kuvio 2. Organisaation suorituskyvyn parantaminen, mukailtu (Valtiontyomarkkinalai-

tos 2004)

3.3 Kehitystoiminnan suunnittelu Amistossa

Amistossa johtotiimi tarkistaa vuosittain Amiston strategian kuntayhtyman strategian
pohjalta, miten valitut ndkékulmat ja menetystekijat eri vuosille toteutetaan ja jalkaute-
taan tiimethin eri koulutusaloille. Strategian jalkauttaminen tiimitasolle tapahtuu toimin-
tasuunnitelman vuosittaisella paivitykselld. Osaava henkilosté on keskeinen tekija vali-
tun asiakastavoitteen toteuttamisessa. Strategiaan on kirjattu: ”Sovellamme toiminnas-
samme IIP -kehittimismallia, standardin periaatteita ja toimintamallia”, mika edellyttda
sen nikymistd kehittdmistoiminnassa ja johtamisessa. Amistolle organisaationa laadi-

taan tarvittavat strategiat suorituskyvyn parantamiseksi.

Strategiat luodaan Amistossa teemoittain IIP -standardin mukaisesti:

- Liiketoimintastrategia on Amiston toimintastrategian jalkauttamista ja ta-
voitteet ja toimenpiteet maaritellddn tiimeittiin

- Oppimis- ja kehittdmisstrategia on Amistossa henkiloston osaamisen ja

kehittimisen tukemista
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- Henkilstéjohtamisen ja johtamisen periaatteet johdetaan Amistolle suo-

raan kuntayhtymin henkilost6johtamisen periaatteista.

Tavoitteena ja toimintamallina on, ettd opetushenkil6stolle mairitelty henkilokohtainen
kehityssuunnitelma pedagogisen ja substanssiosaamisen yllapitimiseksi ja kehittimisek-
si. Opetushenkil6stolld on tavoitteena yli 95 %0:n pedagoginen patevyys (Amisto
2011b).

Kaikille tyontekijoille ja tiimeille tehdadn tirkeiden osaamisten mairittely ja kehittaimis-
toimenpiteet etsitidn yhdessi esimichen kanssa. Ajantasaisen osaamisen varmistami-
seen, osaamisen jakamiseen ja opitun nakyvaksi tekemiseen etsitddn toimivat ratkaisut
kayttimalld monipuolisesti henkilston kehittdmisen ja sisdisen viestinndn mahdolli-

suuksia (Amisto 2011b).

Kehitystoimintaa tehddin yhta aikaa monella eri osa-alueella. Toiminta on kuitenkin
selkedsti suunnattu laadun parantamiseen. Opetus ja kulttuuriministerion kehittamis-
suunnitelmassa on linjattu, ettd kaikilla koulutusta jarjestavilla tulee olla kaytossa laa-
dunhallinnan ja parantamisen jarjestelma kdytossa vuonna 2015 (Opetus -ja kulttuuri-
ministerié 2012, 40). IIP -standardin mukaiseen kehitystoimintaan liittyvit Amiston

kehittamistoimet (Suursalmi 2011).

Seuraava tavoite Amiston laatutyéssd on ISO 9001- laatustandardi, johon koko kehitys-
toiminta johdonmukaisesti liittyy. Toiminnan kehittimisessd hyodynnetdin itsearvioin-
tien ja kyselyjen tuloksena saatuja palautteita. Kaiken kehittdmistyon tavoitteena on
saada ISO 9001 -laatujirjestelma sertifioitua. Hallintajarjestelmastandardit auttavat
Amistoa ohjaamaan omia toimintojaan turvallisuus-, laatu- ja ymparistotyossd. Amiston

kehitystoiminnassa hyédynnetdin henkil6stoltd eri tavoin saatua tietoa ja palautetta

(kuvio 3).
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Kuvio 3. Amiston kehitystoiminta (Suursalmi 2011).

Johtotiimi ohjaa kehitystoimintaa, jossa 16ytyy liittymékohdat IIP -standardiin. Muuhun
kehitystoimintaan, esimerkiksi sosiaalisen median, muun verkossa ja verkostoissa ta-
pahtuvan oppimisen edistimiseen ja hyodyntimiseen luodaan mahdollisuuksia koulu-

tuksen ja vertaisoppimisen avulla.

Tidrked osa henkil6ston osaamista on henkilokohtaisesta tyokyvystd huolehtiminen.
Henkil6stostrategiassa on luotu toimintaperiaatteet, joita toteutetaan tyoterveys- ja tyo-

turvallisuustoiminnassa. Organisaatio on sertifioitu 2011 tyGterveys- ja tyGturvallisuu-

den OHSAS 18001 -standardilla (Amisto 2011b).
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4 Henkil6stésuunnittelu ja tilmin osaamisalueet

IIP -kehittimismallin mukaan ylimmin johdon on pystyttivi todentamaan henkil6ston
kehittimistarpeet sekd suunnitelmat ja resurssit tarpeiden tiyttimiseksi. Ylimmén joh-
don on my6s pystyttivi kuvaamaan, miten kehittimissuunnitelmista johdetaan konk-

reettiset tavoitteet ja miten niiden tavoitteiden saavuttamista arvioidaan (Laatukeskus

2012¢).

Henkil6stosuunnittelu pohjautuu Amiston patevyysvaatimuksiin, patevyyskartoituksen
ja henkil6ston ikdjakauman vaikutuksiin rekrytointitarpeeseen. Johtotiimin tehtivd on
hallita henkilostosuunnittelun tyokalut ja tiedostaa osaamisresurssit ja tarvittaessa rekry-

toida lisdd henkil6st6d opetussuunnitelmien tarpeiden pohjalta.

Opetussuunnitelmien kehittiminen on jatkuva prosessi, koska tyoelaimissd vaadittava
osaaminen saa koko ajan uusia muotoja. Ammatillisen oppilaitoksen on pystyttiva vas-
taamaan naihin haasteisiin omalla osaamisellaan. Opetussuunnitelmien kehittyminen
tuo tarpeen opettajien osaamisen kehittimiseen. Osaamista on kehitettdvi substanssin,

pedagogiikan ja lainsddddnnon tuntemuksen osalta.

4.1 Osaava henkilosto

Osaamisen johtaminen on jatkuvaa yrityksen toiminta- ja kilpailukyvyn vahvistamista
strategian suuntaamilla keinoilla. Toiminta vaatii yhteistd keskustelua ja johdon sitou-
tumista. Osaamisen johtaminen on yrityksessa jatkuvasti tapahtuvaa ja monitahoista
toimintaa. Lahtokohtana kehittimistoiminnassa on koko ajan yrityksen strategia ja yri-

tyksessa strategisiksi osaamisiksi valitut osa-alueet (Viitala 2005, 14).
Osaamisen johtaminen lihtee siitd, mihin tulevaisuudessa tihditddn, eli pitda olla selked

visio. Toiminnan tulee olla selkedsti mairiteltya tahtotilan ja paamaéarien avulla. Tama

tehddin strategisilla valinnoilla (Viitala 2005, 15).
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Osaamisen johtamisen selvittiminen vaatii tietoa, mitd osaamista on, lisaksi pitda
selvittdd mitd osaamisia tulevaisuudessa tarvitaan. Tamin osaamisen tunnistamisen
jalkeen voidaan henkiloston kehittimistd alkaa tarkemmin suunnitella (Hiténen 2003,
9). Hitonen korostaa, ettd osaamiskuvausten laadinta on henkiloston yhteistyoti ja ndin
saadaan kasitys, mitd tietoa organisaatiossa on. Samalla saadaan hiljainen tieto nakyvak-
si, tarkistetaan yhteinen kisitys arvoista ja asenteista. Osaamiskarttapohja voi sisaltda
nykyiset ja tulevaisuudessa tarvittavat osaamiset. Lisiksi se toimii kaikkien henkil6iden
osaamisarvioinnin apuna ja auttaa uusien henkiléiden rekrytoinnissa. Osaamiskartta
toimii my6s kehityskeskusteluissa kehittymistarpeiden maarittelyssa. (Hatonen 2003,
11)

Hitosen malli (Hatonen 2003, 8) havainnollistaa osaamiskartoituksen ty6vaiheet osaa-
miskartoituksesta kehittimiseen (kuvio 4.). Malli kuvaa hyvin yhteistyén merkityksen.
Tavoitteiden laatiminen ja dokumentointi auttavat kehittimisessé ja arvioinnissa.

Osaamisen tavoiteprofiilit tarkoittavat tissd yhteydessa Amiston perustutkintoja.

Organisaation strategiat ja tavoitteet Visio

r—

[ Osaamiskartoitus ] (Kehityssuunnitelmat\

Osaamiskartan ( Osaamisen arviointi Organisaation
e T osaamiskartan kehityssuunnitel
) o avulla mat
"r’htem:_an kasitys Tiimien
osaamisesta Itsearviointi kehityssuunnitel
i i mat
Gsaamls:aluemen Kehityskes- \ j
kuvaaminen
Osaamistasojen kustelut 8 N
m3arittely o
Sriiile il Kehittdminen koko prosessin
Osaamistietojen 5
Osaamistietojen djan
dokumentointi
dokumentointi _,A
(. BN /
. ™
Osaamisen tavoiteprofiilien laadinta Palautteet ja
perustutkinnoittain seuranta
»

Kuvio 4. Tyovaiheet osaamiskartoituksesta kehittimiseen, mukailtu (Haténen 2003, 8)
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Amisto on koulutusorganisaatio, jota koskevat lait ja asetukset opetushenkil6ston pite-
vyysvaatimuksista. Laki ammatillisen opettajan pitevyysvaatimuksista 628 /1998 muut-

tui 1.8.2011 voimaan tulleella asetusmuutoksella 16.12.2010/1168 seuraavasti:

1. Koulutuksen jirjestdjan paittimin opetustehtavin kannalta soveltuva korkea-
koulututkinto

2. Suorittanut opettajan pedagogiset opinnot

3. Vihintiidn kolmen vuoden pituinen kiaytinnon tyckokemus opetustehtavin
sisaltod vastaavissa tehtavissd

4. Viahintdan 5 vuoden tyokokemus ja alan erikoisammattitutkinto tai on muu-
toin riittivd koulutus- tai tybkokemukseen avulla hankittu korkea ammattitaito.

(Asetus opetustoimen henkiloston kelpoisuusvaatimuksista 1168/2010).

Amiston henkil6stosuunnittelua ohjaa Iti-Uudenmaan koulutuskuntayhtymin henki-
lostopolititkka. Opettajien patevyysvaatimukset riippuvat tyotehtivisti, joka on tarkoi-
tus tdyttdd. Ammattia tiydentivien tutkinnonosien ja ammatillisten opettajien patevyyk-
siin ja opetusvelvollisuuksiin on omat vaatimukset, joita noudatetaan. Jokaiselle opetta-

jalle tehddan patevyyskartoitus rekrytoinnin yhteydessd palkan muodostumista varten.

Tiimin osaamisalueiden kartoitus on esimiesten vastuulla. IIP -kehittimismallin mu-
kaan esimiesten on pystyttivd kuvaamaan oman yksikkénsi osaamis- ja kehittdmistar-
peet sekd suunnitelmat ja resurssitarpeet. Esimiehen tulee myos osata kuvata, miten
kehittamissuunnitelmista johdetaan konkreettiset tavoitteet sekd miten niiden saavut-

tamista arvioidaan (Laatukeskus 2012c).

Amistossa kevidlld 2011 tehty talotekniikan ja kone-metallialan pétevyyskartoitus nosti
esille seuraavat kysymykset: Miten uudistaa tiimia henkil6ston ikdrakenteen vuoksi?
Milla keinoilla saadaan nostettua opettajien patevyydet tarvittavalle tasolle? Tilanteeseen
on jouduttu elikoitymisten takia, toisaalta oppilaitos tyGantajana ei ole aina kaikkein
kilpailukykyisin tyopaikka, joten pitevien opettajien rekrytointi ei aina ole helppoa.
(Taulukko 2.)
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Taulukko 2. Talotekniikan ja kone-metallialan patevyyskartoitus

Henkilo Tutkinto | Erikois- Pedagogiset | Tyckokemus
AMK ammattitutkinto | opinnot
opettaja 1 X X X
opettaja 2 X
opettaja 3 X
opettaja 4 X
opettaja 5 X X
ammattimies X
ammattimies X

Kartoitus osoitti patevyysvajeita tiimissd. Pitevyyskartoituksen tarkastelun tuloksena
tehtiin tiimissa tulevaisuutta ajatellen seuraavia toimenpiteita: Ammattimiehet ja yksi
opettajista lihtivit opiskelemaan elokuussa 2011 tekniikan erikoisammattitutkintoa,
minki jilkeen he voivat hakeutua pedagogisiin opintoihin. Niin pétevyydet paranevat
kolmen vuoden sisilld. Tarkeintd on huomata miten tehdyt lisakoulutuspéatokset ja

panostukset nakyvit opetushenkilostolle asetetuttujen pitevyysvaatimusten tayttymise-

né. (Taulukko 3.)
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Taulukko 3. Talotekniikan ja konemetallialan pétevyyskartoitus tavoitetila 2015

Henkils Tutkinto | Erikois- Pedagogiset Tyskokemus
AMK o opinnot
ammattitutkinto
opettaja 1 X X X
opettaja 2 X X X
opettaja 3 X X X
opettaja 4 X X
ammattimies X X
ammattimies X X

Amiston toimintasuunnitelmaan on kirjattu tavoitteeksi 95 % pedagoginen patevyys
opettajille. Tavoitteen tdyttyminen ei ole mahdoton ja tulevaisuudessa parantunut pe-
dagoginen pitevyys nakyy opiskelijoiden oppimistuloksissa. Oppilaitoksen vetovoimai-
suus, opiskelijoiden hyvit oppimistulokset ja sijoittuminen ty6elimiin mahdollistavat
oppilaitokselle tuloksellisuusrahoituksen saamisen, mika vield nyt on jaanyt Amistolta

saamatta.

Osaava henkil6sto on strategiassa valittu menestystekijaksi, joten osaamiseen sitoutu-
minen nikyy henkiloston kannustamisena hakeutumaan koulutuksiin. Uusi kannustava
jarjestelma tuli voimaan 1.8.2012, jolloin henkil6kunnan osaamisen kehittimisen tuke-
mista parannettiin. Sadnnot kannustavat henkilostoa opiskelemaan omaehtoisesti ja
tarjoavat yhdenvertaiset oikeudet opiskeluun (Iti-Uudenmaan koulutuskuntayhtyma

2011) (liite 3).

Opetuksen resursointi tehddin talous- ja toimintasuunnitelman pohjalta. Opiskelijakoh-
tainen yksikkohintakorvaus on Amiston pidsidntoinen tulonldhde. Talous- ja toiminta-

suunnitelmaty6 tehddin kirjanpidon antaminen ennakkotietojen mukaisesti. Tilikausi
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on tammi-joulukuu, kun taas lukuvuosi on elo-kesiakuu. Tama tuo haasteita suunnitte-

luun ja toteutumisen seurantaan.

Talouden seurantaa tehdédan johtotiimin kokouksissa kuukausittain. Seurannan tunnus-
luvut ovat opiskelijamadiri, hankinnat/ostot ja palkkakulut. Suurin yksittdinen menoeri
oppilaitoksessa on henkil6ston palkkakustannukset. Kustannusten kattamiseksi on ase-
tettu 18 opiskelijan ryhmikoko. Riittdvd ryhmikoko kattaa niin palkkakulut kuin ope-
tukseen liittyvit muut kulut: raaka-aineet harjoitustoihin, opiskelijoiden ty6- ja suoja-
vaatteet, ruokailukustannukset sekéd koneiden ja laitteiden hankinnat ja yllipidon. Ta-
louden suunnitteluty6 lihtee jo alkukesisti kdyntiin, kun saadaan yhteishaun tiedot
opiskelijamaaristi ja voidaan alkaa suunnitella seuraavan lukuvuoden opetustoimintaa.
Opiskelijan ty6aika muodostuu ldhiopetuksesta ja itseopiskelusta. Opettajien resurssit

lasketaan ldhiopetuksen ja tyossdioppimiseen kaytettavien tuntien pohjalta.

4.2 Rekrytoinnin haasteet

Rekrytoinnin onnistuminen on organisaatiolle taloudellisesti tirked prosessi. Onnistu-
nut rekrytointi vaatii suunnitelmallisuutta. Lihtékohtana on osaamisen nykytila ja en-

nakointi tulevaisuuden osaamistarpeista (Tyoterveyslaitos 2012).

Organisaation henkil6stostrategia kasittada henkilostésuunnittelun, niin laadullisen kuin
madrillisen tarpeen. Laadulla tarkoitetaan koulutusorganisaatiossa henkil6ston osaamis-
ta, koulutusta ja ikdrakennetta. Ylimmailld johdolla pitda olla kisitys organisaation hen-
kil6ston poistumasta tulevina vuosina. Niin pystytdan suunnittelemaan rekrytoinnit tai

ryhtya tarvittaviin koulutus- tai kehittimistoimenpiteisiin.

Rekrytointikanavan valintaan vaikuttaa, mihin tehtdvaian henkil6d ollaan hakemassa.
Sahkoiset hankintakanavat ovat yleistyneet niiden helppouden ja tyokalujen kehittymi-
sen kautta. Rekrytoinnissa tulee hakijoita kasitella tasa-arvoisesti ja ilmoituksessa tulee
olla prosessin aikataulutus. Hakijan on syyti saada ilmoituksesta realistinen kuva tyostd
ja toimipaikasta. Hyvin onnistunut rekrytointi on jo osa perehdytysta ja antaa haastatel-

taville positiivisen tyonantajakuvan yrityksesta (Tyoterveyslaitos 2012).
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Amiston henkil6stésuunnittelussa lahiopetuksen maira ja tyossdoppimisresurssit anta-
vat suoraan laskennallisen opettajien tarpeen. Suunnittelussa lihdetdin siitd, ettd opetta-
jien vuosiviikkotuntimiiri olisi kohtuullinen henkil6ston tyéssijaksaminen ja tasapuo-
linen kohtelu huomioiden. Amiston strategiassa on linjattu pitevyysvaatimustavoite
pedagogisista patevyyksistd, sekd tarvittava muu pitevyys antaa opettajien rekrytointiin
reunachdot. Pyrkimykseni on nimittad opettajat ja muu henkil6sto toistaiseksi voimas-
saoleviin virkasuhteisiin tai tyosuhteisiin. Maardaikaiseen virkasuhteeseen voidaan tai
joudutaan nimittdmaiin silloin, kun henkil6 ei tiyty kaikkia sdadettyjd vaatimuksia tai

tehtava on viliaikainen.

Uusien opettajien tarve pyritaan saamaan maaliskuun aikana selville ja avaamaan silloin
paikat haettaviksi. Amiston padsdaantoinen ilmoituspaikka avoimista ty6paikoista on
Tyo6- ja elinkeinohallinnon sihkoéinen tyénhakupalvelu (www.mol.fi) (Ty6 -ja elinkeino-
toimisto 2012). Tyonhakija saa tyopaikkailmoituksessa ohjeet, miten hakea Amistoon
toihin sihkoisen liittymin eli Sympa HR -jérjestelmin kautta. Sympa HR -jirjestelmin
avulla on mahdollisuus yhdistaa henkilostohallinto, henkil6ston kehittiminen ja rekry-

tointi kokonaisuudeksi, jota on helppo hallita (Sympa 2012).

Sympa HR -jirjestelma on Amiston kaytossa koko henkilostonkehittimisprosessin tyo-
kaluna, joka alkaa rekrytoinnista ja kattaa kehityskeskustelut ja osaamisprofiilin. Johto-
tiimi saa Sympa HR:n kautta tiedot hakijoista ja heididn patevyyksistadn. Myos virka-

madriykset tehddidn Sympa HR:n kautta.

4.3 Amiston osaamismatriisi

Amiston johtotiimi paitti syksylla 2011, ettd osaamiskartoitukset tehdain 31.12.2011
mennessa jokaisesta tiimistd. Ohjeistus ja nopea koulutus arviointitaulukon tekemisesta
pidettiin tiimipaallikéille tiimipadllikk6tiimin kokouksessa 4.10.2011 yhdessd henkil6s-

ton kehittimispaallikon kanssa (liite 4).
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Koulutusalakohtaiset osaamiskartoituspohjat tehtiin tiimipaillikbiden johdolla tutkin-
nonperusteiden pohjalta tiimeissd syksylld 2011 yhdessa opettajien ja ammattimiesten
kanssa. Taytettyja osaamiskartoituksia eli osaamismatriiseja saatiin tiimeista yhteensd 19
kappaletta. Arviointikriteereiksi sovittiin tasot: osaa ja ei osaa. Perusrakenne kaikissa

osaamiskartoituksissa oli samanlainen (liite 5).

Ammatilliset perustutkinnot muodostuvat ammatillisista tutkinnon osista ja ammattitai-
toa tiydentdvistd tutkinnonosista (entiset yhteiset aineet) (Opetushallitus 2010a, 16).
Tutkinnon osat mairittelevit opettajan osaamistarpeen eli mita taitoja vaaditaan opis-
kelijoiden ammattitaitovaatimuksien tavoittamiseen. Talotekniikan perustutkinnon
osaamisvaatimukset ammatillisten tutkinnon osien mukaan (Opetushallitus 2010b, 13).
Koulutusohjelmittain tehdyissid osaamiskartoituksissa tutkinnot oli kuitenkin jaettu ala-
jaksoihin, mika vaikuttaa tulosten tulkintaan. Talotekniikan ja kone-metallitiimin esi-
merkissd (Taulukko 5.) osaamisvaatimukset on jaettu teorianopetukseen ja kiytinnon

opetukseen.

Taulukko 5. Talotekniikan perustutkinnon osaamisvaatimukset ammatillisten tutkinnon

osien mukaan (Opetushallitus 2010b, 13)

TALOTEKNIIKAN PERUSTUTKINTO
Talotekniikan opettajan osaamisalueet

LAMMITYSJARIESTELMIEN ASENNUS 200w AON
kaytannin opetus
Teorian opetus
PUTKISTOJEN HITSAUS 20 ov ADN
kaasuhitsaus
puikkohitsaus
TIG-hitsaus
KAYTTOVESI- JAVIEMARIUARIESTELMIEN ASENNUS 20 ow ADN
kaytannon opetus
Teorian opetus
LVI-KORJAUSRAKENTAMIMEN 10 ov ADN
kaytannin opetus
teorian opetus
PIENKYLMALAITTEIDEN ASENNUS 10 ov ADN
kaytannin opetus
Teorian opetus
ILMANVAIHTOJARIESTELMIEN ASENNUS 10 ov AON
kaytannin opetus
teorian opetus
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4.4 Osaamiskartoitusten tulokset

Osaamiskartoitukset tehtiin syksyn 2011 aikana tiimeissd. Osaamistasot oli maaritelty
johtotiimin toimesta ennen kartoitusta. Tiimien osaamisten yhteenvedossa (Taulukko
0.) on laskettu opetushenkildiden ammatilliset osaamiset tiimin ilmoittamien osaamis-
tarpeiden mukaan. Osa tiimeistd on pilkkonut kokonaisuudet jaksoiksi, toiset kasitteli-

vit osaamiset tutkinnonosittain isoina kokonaisuuksina.

Taulukko 6. Tiimien osaamisten yhteenveto

koulutusala | mairitellyt | opettajien | opetus- | tyopaikka-
osaamiset | osaamiset | henkilost6 | ohjaajakoulutus
alueet | yhteensd | yhteensd

auto tek. 4 31 5 3
varasto 7 22 2 1
kuljetus 8 31 5 1
kokki 17 66 5 el tietoa
kauneus 26 43 2 2
hius 37 64 2 1
kone 12 31 4 1
putki 13 55 6 1
turva 38 52 3 1
leipuri 20 24 2 2
matkailu 39 57 4 3
lahihoit 23 48 3 1
data 17 24 2 2
graf 28 115 8 4
proses 27 52 3 el tietoa
sahko aut 17 70 8 el tietoa
tarjoilija 37 69 3 3
pintak. 20 27 3 2
rakennus 19 40 4 1
sahko as 16 38 4 el tietoa

Tehtyjen osaamiskartoitusten perusteella voi tehdé seuraavia paatelmia:

- Osaaminen pakollisissa ammatillisissa tutkinnonosissa on kaikissa tiimeissa erit-

tain hyvalld tasolla

24



- Joissakin kartoituksissa tehty erottaminen ammattiteorian ja kidytinnon opetuk-
sen vililld eri henkil6ille vaikeuttaa suunnittelua ja tima osaamisvaje tulee huo-
mioida tulevissa rekrytoinneissa

- Valinnaisissa tutkinnonosissa osaamista tulee lisitd useammalle henkildlle, koska
muutamissa tiimeissid osaaminen on yhden henkil6n varassa

- Ammatillinen kielitaito vaatii vahvistamista melkein kaikissa tiimeissa samoin
tietotekniikka

- Tyopaikkakouluttajakoulutusta tarvitaan useammalle opettajalle

- Tulityokortti-, tyoturvallisuuskortti- ja ensiapukorttikouluttajia on vain muuta-
mia koko Amistossa, tarvitaan lisdd osaajia

- Ohjeistusta osaamiskartoituksen tekemiseen pitad kehittad niin, etta kartoituksen

tulokset ovat vertailukelpoisia.
Kaikilta opettajilta vaadittavat yhteiset osaamiset padtetiin Amiston johtotiimissa syy-

lukukaudella 2012 ennen seuraavaa osaamisten péivitystd. Yhteisid osaamisia ovat esi-

merkiksi Moodle-osaaminen, Smartboard-osaaminen ja sosiaalinen media.
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5 Osaamismatriisi ja tiimin toimintasuunnitelma

Amiston toimintasuunnitelma tyGstetdin vuosittain tiimeissa tiimikohtaisiksi toiminta-
suunnitelmiksi. Tiimin osaamismatriisi antaa linjat titmin yhteiselle suunnittelulle.
Osaamisen kehittdmissuunnitelma kirjataan toimintasuunnitelmapohjaan, joka on jaettu
1 vuoden tavoitetasolle ja 3-5 vuoden tavoitteisiin Iti-Uudenmaan koulutuskuntayhty-
mién ja Amiston strategian mukaisesti. Toimenpiteitd tarkennetaan henkil6kohtaisissa

kehityskeskusteluissa.

5.1 Kehittimistarpeiden kuvaaminen

Toimimalla ITP -kehittimismallin mukaisesti tavoitteena on, ettd henkilosté ymmartaa
Amiston yhteiseen toimintasuunnitelmaan kirjatut yhteiset tavoitteet ja miten henkil6s-
t6 osallistuu kehittamistarpeiden tunnistamiseen ja kehittimistoimenpiteiden suunnitte-
luun. Tiimit arvioivat oman tiimin tulevan lukuvuoden kehittimisen tarpeet ja konk-
reettiset toimenpiteet, sekd sen, miten he itse omassa tiimissa huomioivat nimi tehta-

vit ja kehittimishaasteet.

Toimintasuunnitelmaan kirjattujen toimenpiteiden pitad olla mitattavissa ja konkreetti-
sia ja niithin tulee kaikkien sitoutua. Tiimin osaamismatriisi auttaa kehittdimistarpeiden
madrittelyssd. Sovitut toimenpiteet tiimissa sitouttavat niin tiimipaallikét kuin opettajat-
kin toimimaan sovittujen tavoitteiden suuntaan. Tavoitteisiin tiimissd ei paasta ilman

keskustelua, yhteisid suunnittelupdivid ja sopimuksia.

5.2 Tiimin toimintasuunnitelma ja lukuvuosisuunnittelu

Tiimin toimintasuunnitelma lihtee koko Amiston toimintasuunnitelmasta, jonka kukin
tiimi kasittelee yhteisesti tiimin suunnittelupdivin yhteydessi. Johdon paittimait toi-
menpiteet, vastuut ja aikataulut jalkautetaan tiimin toimenpiteiksi. Lahtokohtana ovat
kuntayhtyman yhteisesti valitut menestystekijit: osaava henkilosto, uudet palvelutuot-
teet, ymparistovastuullisuus, tydelimayhteistyo ja terve positiivinen talous. Tiimi kirjaa

omat toimenpiteensa toimintasuunnitelmapohjaan sitoviksi tavoitteiksi ja samoin poh-
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tii, milld keinoilla tavoitteisiin padstaan. Tiimin koko osaaminen ja halu kehittya vaativat
sitoutumista ja pohtimista, miten vastata asetettuihin haasteisiin. Toimintasuunnitelma

tehdaan aina lukuvuodeksi kerrallaan.

Osaamismatriisi on tiimin toiminnan suunnittelun pohjana my6s seuraavan lukuvuoden
suunnittelussa. On tirkeda saada jokaisen paras osaaminen kayttoon tyon palkitsevuu-
den ja opetuksen laadun varmennuksen takia. Myos kiinnostus asioiden opettamiseen
vaikuttavat lukuvuosisuunnitelman syntymiseen. Ty6elamiyhteistyo tyossdaoppimisjak-
sojen kautta on jokaiselle opettajalle tirked mahdollisuus padstd nikemain, mita ty6-
elima tilld hetkelld vaatii uusilta tekijoiltdan ja miten mahdollisesti muuttunut tarve
tulevina vuosina tulisi ottaa huomioon opetuksessa vai onko sithen reagoitava opetuk-
sessa vilittomasti. Opetuksen suunnittelu ja toteutus pitdd tapahtua tiimissd yhdessa
keskustelemalla ja suunnittelemalla, jotta padstaian kaikkien opettajien osaamisalueet
hyédyntivain lopputulokseen. Henkil6ston kehittymis- ja koulutustarpeet nousevat

nopeasti esille tiimien suunnittelutyon aikana.

5.3 Yksilollisen osaamisen kehittiminen ja kehittymistavoitteet

Esimiehen rooli korostuu hinen kaikessa arkityossain ja luottamus esimiehen ja alaisen
vilille syntyy pdivittdisen tyOn aikana. Luottamuksen syntyminen vaatii molemmilta
panostusta, vaikka usein vastuu luottamuksesta nihddin vain esimiehen osuudeksi.
Luottamuksen ollessa tasapainossa myos kehityskeskustelu onnistuu parhaalla mahdol-
lisella tavalla (Aarnikoivu 2010, 19). Kumppanuusjohtamisessa esimiesroolin hallinta ja
sisdistiminen auttavat esimiesta 16ytimaan oman tapansa kohdata ja saada oikeanlaista

luottamusta alaisiltaan. Suhteessa molempien tulisi tuntea voittavansa (Aarnikoivu

2010, 27-28).

Kehityskeskustelu on esimiehen ja alaisen luottamuksellinen vahintadn kerran vuodessa
kaytava keskustelu. Keskustelu tulee kiayda sovittuna aikana ja johon molemmat osa-
puolet valmistautuvat hyvin. Kehityskeskustelu antaa esimiehelle tyckalun, jonka avulla
hin voi sitouttaa henkil6ston parhaan mahdollisen tuloksen saavuttamiseen (Aarni-
koivu 2010, 63). Kehityskeskustelussa etsitddn tirkeimmait kehittimistavoitteet ja yhdis-

tetdin ne kaytossi olevien osaamisen kehittimisvalineiden avulla henkil6kohtaiseksi
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kehittaimissuunnitelmaksi esitetyn Jalavan ja Matilaisen (2010, 171) jatkuvan kehittdmi-

sen mallin mukaan (kuvio 5).

HENKILOSTOSTRATEGIA

Arviointivaline

"y
Valmentaminen — e Osaamisen arviointi
Kehittymissuunnitelma |[=—— Kehityskeskustelu

Kehittamisvalineet

Kuvio 5. Yksilollisen osaamisen kehittimisen malli, mukailtu (Jalava & Matilainen

2010, 170)

Tyontekijan toimenkuvan, tyotehtavien paavastuut ja mahdolliset muut tyoroolit ker-
taamalla esimies saa hyvin kokonaiskuvan siitd, mikid on tyontekijin timan hetken ti-
lanne. On tirkedd tarkistaa, ovatko edellisessi keskustelussa asetetut tavoitteet toteutu-
neet. Tyontekijan seuraavalle vuodelle asettamat tavoitteet koulutuksista kannattaa poh-
tia tiimin toimintasuunnitelman kannalta. Osaamiskartoitusten kautta tehtyjen osaa-
mismatriisien kautta on helppo keskustella tiimin kehitystarpeista ja tyontekijan omasta
halukkuudesta lihted koulutukseen tiydentimiin tiimin osaamista. Kehittymistavoit-
teiden pitdisi olla mahdollisimman konkreettisia, jotta ne olisi helppo kirjata Sympa

HR:n kehityskeskustelulomakkeeseen ja yleensikin toteutettavissa.
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Kehityskeskustelu jakautuu Amistossa kolmeen osaan: valmistelu, kehityskeskustelu ja

jalkihoito, mukaillen (Aarnikoivu 2010, 80)

Kehityskeskustelun

kulku Amistossa

Valmisautuminen Sympa HR-lomake

Toimenkuva ja
vastuut

Menneenarvioint TSA
yllapto ja seuranta

Tulevan suunnitteiu
KEehittymistarpest
Tyohywinwointi ja
vuorovaikutus

Walmistelu Kehityskeskustelu Jalkihoito
7

Kuvio 6. Amiston kehityskeskustelun kulku ja rakenne, mukaillen (Aarnikoivu, 2010)

Tammikuussa 2012 kehityskeskustelut tehtiin uuden Sympa HR:n tehdyn kehityskes-
kustelupohjan mukaisesti. Kehityskeskustelupohja ja toimintasuunnitelma tukivat toisi-
aan samaan muotoon tehtynd. Ohjeistus ja runko auttoivat niin henkil6kuntaa kuin
esimiestdkin etenemain loogisesti kehityskeskustelussa. Selkeit yhtymakohdat kehitty-
mistarpeisiin toimintasuunnitelmalomakkeesta oli helppo mairitelld tiimin tasolle ja

henkil6kohtaiselle tasolle. Sympa HR:n kehityskeskustelupohja on liitteend (liite 6.)

Kehityskeskustelussa sovitut koulutukset sitovat niin esimiesti kuin alaistakin. Lisdksi
on hyva muistaa, ettd kehittymistoimenpiteiden pitda tukea toimintasuunnitelmaan kir-
jattuja tavoitteita. Koulutukseen hakeutuminen pitda siis olla suunniteltua, tarpeellista ja

kokonaisuutta tiydentavaa.

Kehityskeskusteluissa sovittiin vuodelle 2012 henkil6stélle keskimadrin 1,37 toiminnal-

lista tavoitetta jokaiselle. Kdynnissa olevia toimenpiteitd on 109 (Taulukko 7.).
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Taulukko 7. Amiston kehityskeskustelujen toiminnalliset tavoitteet (Amisto 2012)

|Amisto | 205 | 150 1,37| 109|

Amiston kehityskeskustelujen keskeiset kehittymistavoitteet ovat Amiston kehityskes-
kustelupohjassa suoraan toimintasuunnitelmassa mairiteltyja tavoitteita. Suurin osa

kehittamistavoitteista liittyi osaava henkil6sto -tavoitteeseen. (Taulukko 8.)

Taulukko 8. Amiston keskeisten tavoitteiden jakautuminen (Amisto 2012).

Amisto keskeiset tavoitteet
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Amistossa on tarjolla paljon omaa koulutusta kuntayhtymaitasolla, esimerkiksi tietotek-
niikan ja sosiaalisen median kiytossa. Esimieskoulutusta on tarjolla jonkin verran.
Amisto on mukana monessa kehittimishankkeessa yhteisty6kumppanina. Esimerkiksi
KEHKU -hanke on ollut kdynnissi, siind opettaja oli tyteldimaissa tutustumisjaksolla,
jonka aikana kehitetdan samalla yhteistydmuotoja kyseessi olevan yrityksen ja oppilai-

toksen vilille.

30



6 Johtopiitokset

Amiston henkildstén osaamisen kehittdimisen malli oli todella tarpeellinen tehdd. Kehit-
tamismallin avulla osaamisprofiilien tekeminen ja henkil6ston osaamisen kehittiminen
on suunnitelmallista. Produkti oli tirked niin johdon kuin henkil6stoén kehittdmisyksi-
kon puolesta, koska IIP -standardi on vield henkil6stolle osittain vieras tapa toimia.

Tuloksena oli selked kuva siitd, miten organisaatio johtaa osaamisen kehittamista.

IIP -standardin keskeiset periaatteet -suunnittelu, toteuta ja arvioi - ovat kaikessa toi-
missa tirkeimmat elementit. [Iman hyvaa kehittimisen suunnitelmaa ei voi toimia eika
parantaa saavutettuja tuloksia. Tarkastelu on keskittynyt henkil6ston osaamisen kehit-
tamiseen. IIP -standardin muut indikaattorit ovat: henkilostdjohtaminen, esimiesten
osaamisen kehittiminen, henkiléston arvostaminen, vastuun ottoon kannustaminen,
henkil6st60n investointi ja toiminnan jatkuva parantaminen. Koska standardi on koko-

naisuus, niin muutkin indikaattorit ovat vaikuttaneet taustalla eri kohdissa.

Henkil6st6 on organisaation tirkein voimavara. Toimimalla IIP -kehittimismallin mu-
kaisesti tyotyytyvaisyys paranee. Henkiloston osaamisen laajeneminen auttaa myos
muutoksen sietimiseen. Sitoutuminen omaan ty6hon auttaa kehittymiin ja arvosta-

maan omaa tyotd ja organisaatiota.

Tassa opinnaytetyossa Amiston kehitetystd osaamisen kehittimisen mallista on helppo
nihdi toiminnan suunnittelun vaihe, kuka vastaa ja mitd tyokalua milloinkin kdytetddn.
Sympa HR -tietojirjestelmi on valittu tiedon tallennuksen tyokaluksi ja tyo silld on

edennyt hyvin.

Opinniytetyossa kehittetty Amiston henkiloston osaamisen kehittimisen malli on

kuvattu seuraavasti ( kuvio 8).
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Vaihe Vastun Tyokalu
Henlkil6sto- Johtotumi  Sympa HR
suunnitteln

Tiimin osaamis- Tiirmi- Sympa HR
alueest padllikot

Timin towminta- T Valmus
suunmitelma pohja
Kehitys- Ylksilo Sympa HR
keskusteln

Koulutukseen Ylksils

hakeutuminen

Toteutumisen HR Sympa HR
selranta

Kuvio 8. Amiston henkiloston kehittamisen malli Amisto 2012.

Kehittdmisen malli toimii johdon tyckaluna monessa eri tarkoituksessa:

- Koko henkil6stolle selkeyttivind mallina, miten strategia ohjaa toimintaa
- Vuosikellon ja toimintasuunnitelman paivityksessa
- Laatukasikirjaa tehtdessa

- Uuden henkil6ston perehdytyksessi ja koulutuksessa.

Yhdessi keskustelemalla jokainen tiimin jdsen pystyy vaikuttamaan péaatoksiin. IIP -
standardin mukainen toiminta tuo henkiléstélle Amiston toimintasuunnitelman ja koko

kehittimistoiminnan nakyvammaksi.

Kehityskeskustelut uudella Sympa HR:n lomakepohjalla onnistuivat hyvin. Niissa kir-
jattiin monia niin tiimikohtaisia kuin henkil6kohtaisia kehittymistavoitteita. Toimenpi-
teistd on selvisti havaittavissa henkil6ston koulutusmyonteisyys ja innostus osaamisen

vahvistamiseen ja kouluttautumiseen (kuvio 9).
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Titd suuntaa tukee hyvin 1.8.2011 kaytt66n otettu uusi osaamisen kehittamisen tuke-

misen malli.

Amisto
henkil6kohtainen kehittyminen
sovitut toimenpiteet
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Kuvio 9. Henkilokohtaiset kehittymistavoitteet (Amisto 2012).

Ammatillisen oppilaitoksen opettajien osaaminen on tulevaisuudessa yha kovemmalla
koetuksella. Oppilaitos vastaa siitd, ettd opiskelijalla on tutkinnonperusteissa vaadittu
osaaminen valmistumisen jilkeen. Yritysten osaamisvaatimukset ja odotukset tyonteki-
joille kasvavat. Toinen osaamisalue, joka vaatii koulutusta, on opiskelijoiden yksil6llis-
ten oppimissuunnitelmien asettamat vaatimukset. Samoin tutkinnonperusteiden tunte-
mus opiskelijan arviointiin liittyen vaatii lisda koulutusta. Opettajalle osaamisalueen
syventiminen ja laajentaminen voi tarkoittaa uuden osaamisalueen oppimista tai esi-

merkiksi erityispedagogiikan opintoja.

6.1 Osaamisenkartoitusprosessin kehittimistarpeet

Tiimipaillikéiden parempi ohjeistaminen ja koulutuksen lisidminen osaamiskartoitus-
ten tekemiseen vaatii kehittdmistd. Aikataulu osaamiskartoitusten tekemiseen oli kire.
Melkein kaikki tiimit saivat ne kuitenkin tehdyksi aikataulun mukaisesti. Henkil6ston
palautteen kerddminen tehdysti tyOstd on vield tekemittd, mutta pitdd tehdd ennen seu-

raavaa osaamiskartoitusten paivitystd, jotta toimintaa voidaan parantaa.
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Ryhmakehityskeskustelu menetelmina kehittda tiimin yhteistd osaamista. Ryhmassa
keskustelu sitouttaa tiimin paremmin sovittuihin tavoitteisiin. Lisiksi ryhmin kaikkien

osaaminen on paremmin hy6tykiytdssi, jos osaamista voidaan jakaa koko ajan.

Hiljaisen tiedon vaihtaminen ja uusien menetelmien oppiminen toisilta on asiantuntija-
organisaatiossa hyvin haastavaa ja tirkeaa sekd samoin yhteisen ajan l6ytyminen keskus-
telulle. Millaisia mahdollisuuksia koulutusorganisaatiossa on kohdata elikéityminen,

onko se haaste vai mahdollisuus?

6.2 Jatkotutkimuksen aihe

Jatkotutkimuksen ja kehittimisen athe voisi keskittyd Amiston palautejirjestelmin sel-
keyttimiseen. Jotta paistiisiin aitoon IIP -toimintamalliin, pitdd palautejirjestelmin olla
kaikkien tyckalu niin opiskelijoiden kuin henkil6ston. Opiskelijapalautteen keraaminen
ja sen purkaminen pitdd saada nakyvimmiksi ja todelliseksi tyckaluksi kehittid opetus-
toimintaa. Amiston palautejirjestelmani on valtakunnallisesti kaytossd oleva INKA -

jarjestelma, jonka mahdollisuuksia emme kaytd vield riittivan kattavasti.

Kyselyjen kautta saatavalla tiedolla voimme vahvistaa ja kehittdad osaamistamme lisaa-
milld opettajien tietoja ja taitoja opettaa ja kohdata erilaiset nuoret. Vain systemaattises-
ti kerdttivin palautteen avulla koulutuksen jirjestaja voi kehittda omaa toimintaansa,

erityisesti opiskelijan oppimisprosessia. Palaute on kaiken oppimisen ja oppimisen edel-

lytys.

6.3 Itsearviointi

Opinnaytetyoprosessi kesti kokonaisuutena yli vuoden. Johdon IIP -koulutus oli
olennainen osa my6s omaa oppimisprosessiani. Kesikuussa Grimsby Instituutissa ja
Grimsby Town Hallilla Helen Isaacsin pitima IIP -seminaari Grimsbyn kaupungin
henkil6ston kokemuksista IIP-standardin mukaisesta toimintasuunnitelmasta
toiminnan kehittimisen keinona vahvisti, ettd Amistonkin strategiaan kirjattu periaate
on oikein valittu. Grimsby otti toimintamallin kahden eri organisaation yhteiseksi

uudeksi ty6kaluksi kuntaliitosten yhteydessd. IIP -standardi auttoi heiti strategioiden
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uudelleen piivittimisessi ja koko uuden organisaation toiminnan selkeyttimisessa.
Kaiken perusta on kuitenkin yhteinen tahtotila ja nakemys siitd, miten asiat ovat, mitd

ollaan tekemissi ja mihin ollaan menossa.

Titd tyota on ollut mielenkiintoista tehdd. Amiston laatutyon tavoitteena on ISO 9001
-laatustandardin saaminen tulevana lukuvuonna. Tassa tyossa kehittty malli on osa tata
laatuty6prosessia. Opinndytetyon tekeminen ja valmistuminen on toimeksiantajalle
tarked asia. Olen tehnyt yhteistyotd henkiloston kehittaimispaallikon kanssa, koska

opinndytety6ssa kehitty produkti on my6s heidin tyékalunsa.

Opinniytetyon haastatteluosiona toimii tammikuussa 2012 kdymini 12 kehitys-
keskustelua. Ne kiytiin Sympa HR:n kehityskeskustelupohjan avulla. Kaydyt
keskustelut olivat onnistuneita ja tyokalu oli erittdin toimiva. Sain keskusteluissa
ajatuksia ja toiveita osaamisen kehittimiseen monelta opetushenkil6ston jasenelta.
Olen toiminut pitkddn esimiestyOssd ja pitinyt monia kehityskeskusteluja. Tama

kehityskeskustelukierros oli mielenkiintoisin ja opettavaisin, mita minulla on ollut.

Kehittamismalli, joka on timin opinnaytetyon produkti, perustuu pitkalti
kehityskeskustelujen pohjalta tekemiini havaintoihin. Tarkoitus oli tehda selked malli
siita, miten Amiston osaamisen johtamisen prosessit liittyvit toisiinsa ja tukevat
systemaattisesti toisiaan. Malli on mielestani selked ja toimiva, koska sen avulla on
helppo saada kokonaiskuva henkil6ston kehittdmisen vaiheista. Malli tuo selkeidsti esiin

kenen vastuulla kukin vaihe on ja minne sovitut paiatokset dokumentoidaan.

Osaamismatriisien avaaminen ymmaérrettavaksi raportiksi oli suhteellisen vaikeaa.
Osaaamistasoiksi johtotiimissd sovitut osaa ja ei osaa tulivat kuitenkin selkedsti kaikissa
matriisessa esille. Tarkoituksena on muuttaa osaamisten luokittelu 4 -portaiseksi
seuraavalla kehityskeskustelukierroksella osaamistasojen selkedimpia tunnistamista

varten.

Opinniytetyohon liittyvan teorian etsiminen, rajaaminen seka kirjoittaminen on ollut

opettavainen prosessi. Kirjallisuutta johtamisesta ja strategiasta olen kaynyt paljon lapi,
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samoin henkiloston kehittimisestd. Investors in People -kehittimismalli on suhteellisen
uusi Suomessa, joten kirjallisuutta oli vahin saatavilla. Kéyttokokemukset niin
Suomessa kuin Englannissakin ovat hyvin samansuuntaisia eli hyvia ja vahvistavat I1P
-kehittimismalliin siirtymistd. Oman kokemukseni perusteella mallia kannattaa soveltaa
laajemminkin ja tutustua sen antamiin mahdollisuuksiin erityisesti tuntemallani

koulutusalalla.
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Liite 2. Henkilokunnan osaamisen kehittimisen tukeminen 1.8.2011-31.12.2014

Henkilokunnan osaamisen kehittamisen tukeminen 1.8.2011 - 31.12.2014

Yhteisilla sdannoilla pyritdan sithen, ettd kaikilla Amiston ja Konsernipalveluiden henkilokun-

taan kuuluvilla olisi yhtiliiset oikeudet opiskeluun samoilla ehdoilla.

kayttad talon autoa.

(km-korvauksia max
100 km padhin) Ei

talon autolla.

Kustannuk-- Tyonantajasidon- FEi-tyonantaja- Kehittimisen pai-
sen laji nainen koulutus 1). | sidonnainen, mutta | no-pistekoulutus 3)
Esim. NTM tyonantajalle hyo- | Pedagogiseen pdtevyyteen
dyllinen koulutus. | jobtava koulutus ja tyi-
2) Esim. OPO- eldmdjaksot
koulntus.
Osallistu- Maksetaan Ei makseta Ei makseta
mis-maksu
Matkat ja Halvimman kulku- Halvimman kulku- - Halvimman kulku-
majoitus neuvon mukaan. Voi | neuvon mukaan. neuvon mukaan. 4)

(Poikkeus Pedapiite-
vyys: km-korvauksia
max 100 km paihan)
Ei talon autolla.

- Majoitus KVTESin

toihin liitty-

mukaan 4)
Piivaraha ja | Maksetaan Ei makseta Ei makseta
ateriakor-
vaus
Opinto- ja | Maksetaan Ei makseta Ei makseta
muuta ma- Ty6elimijaksot: eril-
teriaalia lisen harkinnan mu-
koulutuk- kaan
sen lapi-
viemiseksi
Lahipaivat | Maksetaan yksinker- | Maksetaan yksinker- | Maksetaan yksinker-
tainen palkka tainen palkka: enin- tainen palkka:
tidn 5 tyopaivad / Pedapitevyys:
koulutus maksetaan 10 tyopai-
vaa / koulutus
Tyoelamajaksot:
maksetaan 25 h/vko
Projektit / | Voi tehdid tyGaikana | Voi tehdi ty6aikana | Voi tehdi tybaikana
Etitehtavat
jos kuuluvat
omiin tyo-
tehtiviin
Muut opin- | Voi tehdi ty6aikana | Omalla ajalla Omalla ajalla
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vit tehtivat

1) Ty6nantajasidonnaisella koulutuksella tarkoitetaan sellaista koulutusta joka on tyon-
antajalle vilttimiton ja tyénantaja “madrda” henkilon kyseiseen koulutukseen. Tyon-
antajan mairaykseen perustuva koulutus, rinnastetaan virkamatkaan.

2) Ei-tyonantajasidonnaisella tarkoitetaan esimerkiksi pedagogisia opintoja tai tiyden-
nyskoulutusta. Koulutus ei perustu tyonantajan mairdykseen vaan tyontekijan hake-
mukseen. Tyonantaja tukee harkinnanvaraisesti koulutusta.

3) Kuntayhtymin strategiassa vuosille 2012 — 2016 on mairitelty pedagogiseen osaami-
seen liittyvit tavoitteet. Koulutus ei perustu tyonantajan mairdykseen vaan tyontekijan
hakemukseen. Tyonantaja tukee harkinnanvaraisesti koulutusta.

4) Sovelletaan KVTES Liite 16 2 §, 2 mom. (korvattava matka) ja 3 § 1 mom. 1 (majoi-
tuskorvaus)

Toimenpano:

Millaan koulutuksella ei ole automaattista vaikutusta henkilon palkkaan (pl. pedagogi-
nen pitevyys).

Paitoksen koulutuksen tukemisesta tekee Amistossa rehtori ja konsernipalveluissa op-
pisopimusjohtaja/hallintojohtaja. Tyonantajan maksamat koulutuspiivit kitjataan paa-
saantoisesti omalle kotikustannuspaikalle. Ty6elimiéjaksot on poikkeus, koska tyénan-
taja tukee tiimejd palkkakustannusten osalta. Tyoelimaijaksojen palkkakustannukset
kirjataan sen takia kustannuspaikalle 22506/ kehittimistoiminta ja matka- ja majoitusku-
lut kotikustannuspaikalle.
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Liite 3. Amiston toimintasuunnitelma 2011-2012

Arvot: Asiakaskeskeisyys; Osaaminen; Ympiristovastuullisuus

Toiminta-ajatus: Tulevaisuuden ammattilaisten tekija

Visio: Taitavin Amistosta

Osaava Sovellamme toimin- Tarkeiden osaamisten *  Maaritellaan erihenkildstdryhmien osaamisprofiilit | Profiilien teko Sym- 100%.
Oppi- henkiléstd nassamme |IP- maarittely ja toimenpitei- i jasubstanssiosaaminen tiimeittain | Paan
minen hte"'g"’lghfﬁm'se" denvalinta
slandarda. =
ja kas- Péatoimisella koulu- |+ Ped patevyyskoulutustay 95% . *
vu tushenkilbstolimme | 2SAdmisenjakaminenja, | o KY tekniikan gat
on henkildkohtainen Qmmmm )
kehityssuunnitelma waksi « Sosiaalisen median hallinnan kehittaminen Tiedonja-
D kptiimikokouksissa
pétevyys) jasubstans- | Sosiaalisen median hyd- kaydaan lapi, referaat-
siosaamisenylldpiti- dyntaminen ti, infra
miseksija kehittdmi-
seksi.
Uudet pal- Kehitimme kuntayh- | Verkko-opetuksenkehit- | »  Verkko-opetuksen kehittaminen, 2 ov tavoite Valmiiksi 2 ov/ perus- | tehty/ei
velutuotteet W’;ﬁ”‘fe”l"“’*’i"fg:’”s taminen5ov +  Ohjaus-ja tukipalvelujen kehittiminen: opetusjar- | tutkinto = o
o palEIEe asIatal- | Monipuolisetoppimispolut jestelyjen kehittaminen, oppimisstudio, erityisope- | Miten timitoimii ohja- | Lapaisyaste
Kehitamme tyakalun tus, OHR-Aydskentely, HOPS, ryhméanohjaajakou- | US-ja ukitoimintojen | timeittain 75%,
) - oy kehittdmiseksi?
jolla arvicimme, miten lutus
palvelutuctteemme o s
vastaavattybeliman «  Yrittajyys 24h-leiritja vuosi yrittajana NY Mita muuta tiimissa
tarpeita. tehdaan yrittajyyden
suhteen?
Toimin- | Palvelujen Humgymymaiamme o1 Yhdenmukaiset prosessit | Mittarien vakiinnutus ja yhdenmukaiset prosessit, 1S014001 JA OHSAS | Auditoinnit
tatavat, | laatu ja vai- e eoamiye | Mittarien vakiinnutus prosessien mukainen toiminta 18001 mukainen toi- ?P';";“J_?—P_ﬂ'ﬂu-
proses- | kuttavuus 545 |am||als|:ogo|q;dn?r‘_ M tavoits ?L;‘JTEYBS‘E
sit
Ympérists- | Kuntayhtymaldmme 150140012011 » Toimintatavatkuntoon, tavoitteena 2011 sertifioint | Osaston ymparistoasi- | 150 14001
vastuulli- on ympdristosertifikaat oiden erityispiirteiden Jaﬂ_een médrdn
— tivuonna2011. kartoitus ja toiminta- | kehitys
) suunnitelman valmiste- | Auditoinnit
Green office -konseptia s
sovellamme koko kun-
tayhtymissa.
Asiak- | Tyoela- Madrittelemme tydeld- | Tybelamayhteistydn kehit- | «  Asiantuntijatoimikuntien toiminnan aktivointi kun- | Tiimipaallikat/AL Raportointi joh-
kuus mayhteistyp | Maynteistydprosesst. | taminen tayhtymatasolla totiimille
|MNKA-kyselyjen hyddyntdminen =35
Markkinointi »  Markkinointistrategian teko ja |4pivienti Markkinointistrategi- | Muistio markii-
« Ammattiperheidentarkennus /PS aan perehtyminen nointitiimille
Markkinoinnin pai-
nopisteet tiimien
nakdkulmast;
Tule- Terve, posi- | Riittdvén hyvétalous, jotta henkilbston kehittyminenja | «  Tuloksellisuusraha < toiminta ja prosessit | Opiskelijamaaran ge"uism'“f‘&a“‘éé’é"
vaisuus | tiivinen talo- | Sitoutuminenkuntayhtymén palvelukseenvoidaanvar- | - o o psbintarahat seuranta kuukausit- | opiskeljapsiave
mistaa. Riittdva tulos, joka mahdollistaa kehitysinves- . . . o i
us toinnitja tilojen ja kaluston ajanmukaisina pitimisen. | *  Sidosryhmalobbaus /PS tain + raportointi 0
Fed pat¥
s
Henkkouluius %
JathokouliiisH
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Liite 4. Ohjeet tiimipaallikéille osaamiskartoituksien tekemiseen Amistossa

1. Tiimin perustietojen koostaminen henkilostéosuunnittelun pohjatiedoksi
(ikdjakauma, pohjatutkinto, tytkokemus, pedagogiset opinnot, tyésuhteen muoto)

Nykytila

Henkildt

Henkild A
Henkils B
Henkild C
Henkild D
Henkils E
Henkild F
Henkilé G
Henkild H
Henkild |

Osaamisprofiili = kunkin henkilékohtainen osaamistaso (asteikolla 1-4) osaamisalueittain

lki |Tutkinto | TEAT |Pedagogisetopinnot [Tyfkokemus |Tehtivinimike Tybsuhteenmuoto
35 opettaja maardaikainen

e X X opettaja paatoiminen

58 ammattimies paétoiminen

B OX X OH X X K X X

Osaamismatriisi =tiimin osaamisprofiilit koostettuna matriisimuotoon

Resurssimatriisi

Henkilot

.

Henkild A
Henkild B

Henkilié C
Henkild D
Henkili E
Henkild F
Henkild G
Henkild H
Henkild |

Henkld J

Henkilé K
Henkild L
Henkild M
Henkild M
Henkild O
Henkild Q
Henkild R

= tiimin osaamismatriisi

Osaamisalueet

Ozaaminen

Osaaminen

Osaaminen

Osaaminen

Osaaminen

Osaaminen
Ozaaminen

Ozaaminen

Ozaaminen

Ozaaminen

Osaaminen

Osaaminen
Osaaminen
Osaaminen

Osaamisvajetta;

henkil6kohtaiset kehityssuunnitelmat
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2. Osaamisalueiden méadrittely matriisiin (Opettajan substanssiosaaminen)
+ Osaamisalueiden maérittdmisessd huomioitava
» Tutkinnon perusteet (ammattitaitovaatimukset)
» Ammattialueen prosessit
» Ammattialakohtainen kone- ja laitekanta
» Muu tarkoituksenmukainen alan osaaminen
» Matriisiin voi— ja kannattaa ottaa — mukaan myds osaamisalueita,
joiden osaamista organisaatiossa ei vielé ole
» Tyoparitydskentelynd osaamismatriisipohja tiimille arvicitavaksi

3. Henkilokohtainen Kehityssuunnitelma/ tiimin kehityssuunnitelma
#» Kehityskeskustelukierroksen hy&dyntdminen
# Jokaisen henkildkohtainen oma arviointi ennen keskustelua
#» Yhteisarviointi keskustelussa (esimies — alainen)
» Kehityssuunnitelman laadinta (porrastus/kehityspolku)
- Henkiléittéin (sovitaan kehityskeskustelussa)
- Tiimin kokonaiskuva (nykyhetki / kehitystoimenpiteiden jélkeen)

Aikataulutus:

1. Tiimin perustiedot ja Osaamismatriisipohja (substanssi tutkinnoittain) valmis
31.12.2011 mennessé ( = hyvéiksytty omassa tiimissé ja tiimipaallikkotiimissé)

2. Henkilokohtainen kehityssuunnitelma / tiimin kehityssuunnitelma
Kehityskeskustelukierroksen 2012 hyodyntaminen (15.2.2012 mennessa)
Jokaisen henkildkohtainen oma arviointi ennen keskustelua

Yhteisarviointi keskustelussa (esimies — alainen)

Tiimin kehityssuunnitelman yhteenveto (porrastus/kehityspolku) xx.xx.2012
mennessé

YV VY

3. Profiilien/matriisien tdydentaminen
» Yleinen opettajuuden osio
> Esimiesty6 ja johtaminen osio
» Erillinen tydoryhma maarittad nama osiot yhteisiksi kaikille tiimeille ja
tyorooleille.
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Liite 5. Amiston osaamiskartoituspohja

&
amisto

Osaamis- & resurssimatriisi

opettaja 1
opettaja 2

opettaja 3
opettaja 4

Henkild O
Henkilé Q
Henkild R

Henlkild P

Henkild S

Henkild T

Henlkild v

Henkild X

Henlkild ¥

Osaamistasot

Osaan osaamisal

ueen

Tayts taulukko os

AUTO- JA LOGISTIIKANALAN PERUSTUTKINTO - Osaamisalueet

aamisalueiden osalta k3yttdm3llE numeroa 1

Osaan osaamisalueen

AMMATILLISEN PERUSTUTKINNON PERUSTEIDEN MUKAISESTI

AUTOTEKNIKAN KOULUTUSOHIELMA

4.1.1 Auton tai moottoripydran huoltaminen 30ov
4.1.2 Auton korjaaminen 300v

4.7 .1 58hkévarusteiden mittaus ja korjaus 10ov

4.8.1 Tyopaikkachjaajaksi valmentautuminen Zov

VARASTOPALVELUJEN KOULUTUSOHIELMA

4.5.1 Tavaran vastaanotto ja sdilytys 20ov

452 Tavaran kergily ja |&hetys 200v

4.5.2 Inventointi ja saldenhallinta 100v

4.5 4 Trukinkuljettajan tehtdvat 10ov

4.7.15 Tavaran kuljettaminen 10ov

4.7.16 Osto- ja myyntitoiminnot varastoissa 10ov

4.9 2 Tydpaikkachjaajaksi valmentautuminen Zov

KULIETUSPALVELUJEN KOULUTUSOHIELMA

4.1.1 Kuljetusalan ammattipdtevyys 10ov

4.1.2 Kuorma-auton tavarankuljetusten hallinta 300v

4.2.1 Kuorma-autokuljetukset 200v

4.4 1 Yhdistelmaajoneuvokuljetukset 300v
4.7 6 Elintarvikekuljetukset 20ov

4.7.7 Massatavarakuljetukset 20ov

4.7 8 Ymparisténhuollonkuljetukset 200v

492 Tydpaikkachjaajaksi valmentautuminen 2ov

MUITA TAITOJA

WILMA

PRIMUS

OUTLOOK (séhkoposti ja kalenteri)

MOODLE

WORD

EXCEL

POWERFOINT

SMARTBOARD
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Liite 6. Sympa HR:n kehityskeskustelu 2011-2012 lomakepohja

1. Toimenkuva ja tehtavat

T&s=d osassa on tarkoitus paivittdd perustiedot, jos niiden osalta on tullut muutoksia edellisen keskustelun jalkeen. Toimen tarkoitus kertoo, miksi tama tehtava on

olemassa.

Tassd voi myds pohtia, onko jatkossa tulossa muutoksia tai miten tehtavien toivotaan kehittyvan jatkossa. Keskeisimmat vastuualueet kertovat yksityiskohtaisemmin
tehtdvasta, samalla voi arvioida niihin kytettdvas aikaa ja painotuksia.

Tehtavanimike

Mitkd ovat keskeisimmat vastuualueesi?

Kenen/keiden esimiehena toimit?

Kuka toimii sinun esimiehenasi?

Kuka toimii sijaisenasi?

Kenen sijaisena sing toimit?

Mika on toimesi tarkoitus?

2. Edellisen kauden tavoitteet ja arviointi

Tassa vaiheessa arvioidaan, miten edellisessa kehityskeskustelussa sovitut tavoitteet ovat toteutuneet. Millaisia onnistumisia, vaikeuksia, muutoksia on ollut. Arvicinnissa
padpaino on itsearvicinnissa, esimiehen tehtdvana on kommentoida ja tdydentsa.

Tavoitteiden toteutumista arvicidaan tiimin toimintasuunnitelmaan ja kehittdmisen painopisteisiin seka edelli

5 kehityskeskustelussa asetettuihin tavoitteisiin nghden.

Siirtokentts edellisen kauden "Miten ja milloin toteutat tiimisi/ vastuualueesi toimintasuunnitelmaa omalta osaltasi?”

Huom! Edellisen vuoden "Yhdessa sovitut toimenpitest” -taulukkoon kirjatut asiat on valutettu ndlkymaan alla olevassa lukitussa taulukossa.

‘Yhdesss sovitut toimenpiteet 2010-2011
Toimenpide

Toteutus

Yhdessa sovitut henkilékohtaiset kehittymistavoitteet kaudella 2010-2011:

Kokonaisarviointi

Arvici kuinka olet suoriutunut; muodosta kokenaisngkemys onnistumisista/ epaonnistumisista; mika edisti/ hidasti tulosten saavuttamista? Miten onnistuit oman osaamisesi
kehittdmisessa? Mihin aiot jatkossa kiinnittda huomiota?

3. Tulevan kauden tavoitteet

Tavoitteiden maarittelyn |Ghtékohtana ovat aiemmin keskustelussa maaritellyt keskeisimmat vastuualueet ja tiimin toimintasuunnitelmat. Tarkeituksena on sopia tulevan tyéskentelykauden tarkeimmat tavoitteet je

Keskeiset tavoitteet ja yhdessa sovitut toimenpiteet
Tavoitteet: mitd tulisi saavuttaa?

1 -

4, Dsaaminen ja kehittymistarpeet

Padmaira Keskeiset toimenpiteet: Milla
toimenpiteilld tavoite saavutetaan?
Osaava henkilgstd -

Uudet palvelutuottest
Palvelujen laatu ja vaikuttavuus
Ymparistovastuullisuus
Tytelamayhteistyd

Terve, positivinen talous
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Mihin Seuranta/mittari/eteneminen Tila
mennessd
(pp-kk.vvvv)

Ei aloitettu



4, inen ja kehittymistarpeet
Jotta sovittuihin tavoitteisiin p&&staisiin, arvioidaan, millaista osaamista tehtdvissa tarvitaan. Jos kehittamistarpeita ilmenee, sovitaan menetelmista ja aikatauluista.
Kehittdmistarpeet voivat olla jonkin konkreettisen taidon hankkimista tai laaja-alaisempaa osaamisen kehittdmists.

Vahvuudet ja kehittymiskohteet omassa tydroolissa tulevat tavoitteet huomisiden. Miten tehtdwéd on muuttumassa tulevaisuudessa ja mita tietoja ja taitoja siind tarvitaan?

0Oma tydtyytyvaisyys ja motivaatio (halukkuus siirtya vaativampiin/erilaisiin tehtaviin, nykyisen tydkuorman ja ty&tehtavien sisallan arvisinti)

Henkilskohtainen kehittymissuunnitelma

Kehittymistavoite Kehittymistapa Toimenpiteet Mihin Seuranta/mittari/etenen
mennessd
(pp.kkovwwv)
1~ Patevyydet -

Tutkintoon johtamaton koulutus
Omaehtoinen koulutus

5. Tybympiirists, tybyhteisé ja tybssijaksamin Seminaarit, konferenssit, messut, opintomatkat, yritysvierailut
Systemaattinen tehtava- ja tydkierto

iten arvioit omaa tydssajaksamistasi ja tyskykyasi

Palauteprosessit

Coaching

Mentarainti

Vearknstoian hvadvntaminen

5. Ty6ymparistd, tydyhteiso ja tybssdjaksaminen

Tybtilat, valineet, tiimin ilmapiiri ja yhteistyd, miten esimiehesi on onnistunut toiminnassaan ja miten sitd voisi kehittdd, miten arvioit omaa tydssajaksamistasi ja tydkyloyasi
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