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Kunta- ja hyvinvointialan seka KT:n yrityssektorin
henkiloston osaamisen kehittamista koskeva suositus

Osaamisen kehittaminen

Tama suositus kasittelee kunta- ja hyvinvointialan sekd KT:n yrityssektorin henkil6ston osaamisen
kehittamista. Tassa kunnalla tarkoitetaan my6s kuntayhtymdaa ja hyvinvointialueella my6s
hyvinvointiyhtymda. Myhemmin tassé suosituksessa tyontekijalla tarkoitetaan myés viranhaltijaa.

Jatkuva oppiminen on muuttuvan ty6elaman yksi keskeisimmista taidoista. Sen avulla vastataan
tarpeeseen kehittda ja uudistaa osaamista tyouran eri vaiheissa. Ty6elaman muutoksista aiheutuu
uusia osaamistarpeita niin yksiloille, organisaatioille kuin koko yhteiskunnallekin. Jatkuva oppiminen ja
osaamisen kehittaminen kulkevat kasi kadessa.

Osaamisen johtamisella tarkoitetaan organisaatioissa tapahtuvia kaikkia niité toimenpiteita, joilla
organisaation strategian edellyttdméaé osaamista pyritdan vaalimaan, kehittdmaan, uudistamaan ja
hankkimaan. Tama suositus keskittyy henkildstén osaamisen kehittdmiseen osana osaamisen
johtamista. Organisaation strategia, palveluntarve, palvelurakenne ja yksilon tyéura luovat kehyksen,
missa suhteessa henkiloston osaamista tulee kehittaa.

Henkiloston osaamisen kehittAminen edellyttédé jokaisen organisaation jasenen omaa vastuuta ja
aktiivisuutta. Tata voidaan tukea organisaation rakenteilla, johtamisella ja kaytannéilla, jotka
mahdollistavat yhdessa kehittdmisen ja kehittymisen. Oppimisen mahdollistaminen ja osaamisen
jakaminen ovat keskeinen osa henkilgston kehittamista.

Henkilostdon osaamisen kehittAmisen kaytannailla tarkoitetaan niita prosesseja ja toimenpiteitd, joilla
henkiloston hallussa olevaa osaamista kehitetd&n. Suositus henkildstokertomuksen laadintaan (2021)
korostaa osaamisen johtamisen seurantaa ja osaamisen johtamisen strategista tiedolla johtamista.
Osaamisen johtamisen vaikuttavuutta tuleekin arvioida systemaattisesti.

Osaamisen kehittamisessa on myos tarkead, etta organisaatiossa tunnistetaan ja hyddynnetéén laajasti
henkildston erilainen ja eri tavoin hankittu osaaminen. Talla tarkoitetaan niin oman ammattialan
substanssiosaamista kuin ammattialojen rajat ylittavaa osaamista.

Henkildston kehittamisen merkitys muuttuvassa toimintaymparistéssa

Pula osaavasta henkilostdstd, palveluntarpeen kasvu, vaeston ikaantyminen ja alueellinen kehitys
lisdavat henkiloston kehittamisen tarkeytta. Tydn tekemisen tapojen muuttuminen ja samanaikainen
osaajapula vaativat ammattilaisten valisen tydnjaon, toimintatapojen ja osaamisen systemaattisempaa
kehittamista. Yhteiskunnalliset kriisit ja toimintaympariston muutokset lisdavat kriisin kestavyyden ja
muutoskyvykkyyden tarvetta organisaatioissa.

Henkilston kehittdmisen tavoitteena on turvata tarvittava osaaminen kunnissa, hyvinvointialueilla ja
yrityksissé. Organisaatioiden toiminta ja tulevaisuus ovat riippuvaisia siitd, mita ihmiset osaavat, miten
tuota osaamista hyddynnet&dén ja miten nopeasti voidaan vastata muuttuviin osaamistarpeisiin seka
omaksumaan uutta osaamista. Yksittaisen tyontekijan kannalta osaamisen kehittdminen on keskeista
tydssa suoriutumisen, tydkyvyn, tyéhyvinvoinnin sek& motivaation ja tydon mielekkyyden kokemisen
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kannalta. Esimerkiksi digitalisaation edistyminen edellyttdd ajantasaisia digi- ja tekodlytaitoja
henkilostolta.

EU:n tekodlyasetuksen 4. artiklan mukaan tyénantajien, jotka ottavat tekoalyjarjestelmid kayttoonsa,
tulee parhaansa mukaan varmistaa niiden toiminnasta vastaavan ja niita kayttavan henkiléston
tekoalylukutaito.

Osaamisen kehittamisen tulee perustua organisaation osaamistarpeille ja samalla sen tulee vahvistaa
tyontekijan suoriutumista. Esihenkildiden ja tyéntekijéiden tulisi pohtia yhdessa tytpaikan
osaamistarpeita ja tulevaisuudessa tarvittavaa osaamista esimerkiksi osana kehityskeskusteluja.
Osaamisen kehittamisen suunnitelma tulisi myés dokumentoida.

Henkildston kehittaminen osana tyburaa

Henkildston kehittdmisen keinot ovat moninaiset. Kaikki henkiloston kehittamisen tavat eivat vaadi
erityisia rakenteita, vaan ne tapahtuvat epamuodollisesti ja tydssa oppimalla. Tatd kokemuksellista
oppimista voidaan tukea esimerkiksi tiimity6té tai palaverikaytantdja muokkaamalla. Nama ovat keinoja,
joilla luodaan organisaatioon oppimista tukevaa kulttuuria.

Muodollisen oppimisen keinot ovat puolestaan jarjestelyja tai rakenteita vaativia, kuten
perehdyttamisohjelmat ja koulutustilaisuudet.

Oppimista voidaan tukea seka yksilo- ettd tyoyhteistétasolla. Yksilotasolla esimerkiksi suunnitelmallinen
perehdyttdminen ja mentorointi seka tydyhteisttasolla kehittdmisprojektit ja kokeilut toimivat oppimisen
tukirakenteina.

Alla oleva kehittamismenetelmien paletti on muokattu Riitta Viitala (2006, sivu 261) kuvasta Henkiloston
kehittamisen keinoja.

Kuva 1. Kehittdmismenetelmia (muokattu Viitala, 2006)
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Henkildston kehittamisen menetelmia

Tassa suosituksessa henkiloston kehittamisen menetelmista kasitellaan yhteista koulutusta,
perehdyttamista, mentorointia, ammatillista henkildstokoulutusta, tydssaoppimista ja harjoittelujaksoja,
taydennyskoulutusta, uudelleen koulutusta seké jatkokoulutusta. Lisdksi kasitella&n
henkildstokoulutuksen toteuttamista digitaalisissa oppimisympaéristdissa. Naiden tavoitteena on
tuloksellisuuden ja tydelamén laadun kehittdminen seka henkiléston mahdollisuus kehittyd tydssaan.

Yhteinen koulutus

Yhteisen koulutuksen osapuolia ovat paasopijajarjesttt tai niiden jasenliitot seké KT tai vaihtoehtoisesti
tyopaikkakohtaisesti tytnantaja- ja tyontekijdpuoli. Yhteisella koulutuksella tarkoitetaan osapuolten
yhdessa jarjestamaa tyoeldman kehittdmisen liittyvaa koulutusta, jonka tavoitteena on parantaa
tyoyhteisdjen tuloksellisuutta ja tydeldméan laatua. Lisdksi KT ja paasopijajarjestot jarjestavat yhdessa
vuorovuosin yhteistoiminta- ja tydelamén kehittdmiseminaarin sekd tydmarkkinaseminaarin
yhteistydssa ko. kaupunkien tydnantajien kanssa.

Henkiloston kehittdmisen periaatteita tulee kasitella tydnantajan ja henkiloston vélisesta
yhteistoiminnasta kunnassa ja hyvinvointialueella annetun lain (449/2007) mukaan
yhteistoimintamenettelyssa. Yhteistoimintalain (1333/2021) soveltamisalan piirissé olevissa yrityksissa
tyonantajan ja henkiloston edustajan on kaytava sddnnénmukaista vuoropuhelua henkildstén
osaamistarpeista ja osaamisen kehittAmisestd. Henkildston kehittdmisen keskeisia asioita ovat
perehdyttdminen, henkilostdon osaamisen kehittdminen ja yhteistyodtaitojen kehittaminen.
Yhteistoimintaelin voi osallistua paikallisen yhteisen koulutuksen toteuttamisen valmisteluun ja
jarjestelyihin.

Yhteinen koulutus toteutetaan ensisijaisesti paikallisella tasolla. Yhteisen koulutuksen
koulutustilaisuuden jarjestelyistd sovitaan paikallisesti yhteistoimintaa koskevia menettelytapoja
noudattaen.

Suunnitelmallinen perehdyttaminen

Perehdyttamisella tarkoitetaan kaikkia niité toimenpiteitd, joiden avulla tehtdvassaan uutta henkil6a
autetaan pddsemaan mahdollisimman nopeasti ja tehokkaasti kiinni tydntekoon, tydpaikkaan, sen
tapoihin ja ihmisiin seka ty6hon liittyviin oikeuksiin ja velvollisuuksiin. Perehdyttamisessa voidaan
hyodyntaa myds virtuaalisia- ja verkkoympéaristoja.

Huolellinen perehdytys on tarpeen aina kun henkild siirtyy uusiin tehtaviin. Olipa kyseessa sitten uusi
tyontekijd, nykyisen tyontekijan tehtdavan muutos, siirtyminen esihenkiloksi tai vuokratyontekijan tai
opiskelijan tydnteko.

Perehdyttamissuunnitelmissa tai -ohjelmissa kannattaa huomioida koko tyésuhteen elinkaari:
perehdytys rekrytointivaiheessa ja sen jilkeen, ensimmaiset tyopaivat, tydsuhdeperehdyttdminen,
tyonopastus seké tarpeen vaatiessa jatkuva perehdyttdminen tydsuhteen aikana. Ty6turvallisuuslaki
(738/2002) korostaa jatkuvan perehdyttamisen merkitysta vaaratilanteiden tunnistamisessa ja niiden
ennaltaehkaisyssa. Onnistunut perehdyttaminen edellyttdd kaikkien osapuolten aktiivista osallistumista.

Perehdyttamiselld on keskeinen rooli siind, miten nopeasti henkild paasee kiinni tehtaviinsa ja miten
hyvin han tydstaan suoriutuu. Perehdyttdminen heijastuu mygds tyontekija- ja asiakaskokemukseen
seka sitd kautta myds tybnantajan maineeseen.
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Mentorointi urakehityksen tueksi

Mentorointi on kahdenkeskiseen vuorovaikutussuhteeseen (mentori-aktori) perustuva keino, jonka
avulla osaamista ja hiljaista tietoa voidaan siirtda ja jakaa organisaatioissa.

Mentoroinnin tarkoituksena on tydyhteis6on kertyneen osaamisen, kokemuksien ja kaytantojen
valittyminen mentorien kautta nuoremmille tydntekijoille tai uusille esihenkildille. Mentorointia voidaan
kayttaa henkilokohtaisen kehittymisen menetelména silloin, kun halutaan nopeuttaa yksilon osaamisen
kehittymista ja tukea urakehitysta.

Mentorointia voidaan hyddyntaa myds kokeneiden asiantuntijoiden, esihenkildiden ja johtajien
osaamisen kehittamisessa. Sen avulla heité voidaan auttaa motivoitumaan ja kehittymaan edelleen
ty6urallaan.

Mentorointi voidaan toteuttaa myds vertaismentorointina. Talldin mentoroitavat voivat tasavertaisina
oppia toinen toisiltaan, jakaa hiljaista tietoa ja kehittaa tyotdan yhdessa. Vertaismentorointi voidaan
toteuttaa myds ryhmamuotoisena ja myos esihenkildiden keskindisena mentorointina.

Ammatillinen henkildostékoulutus

Ammatillisen henkildstékoulutuksen tavoitteena on edistéda henkiloston ja henkiloston edustajien
jatkuvaa oppimista ja mahdollisuuksia kehittdd ammatissa tarvittavaa osaamista. Ammatillisella
henkildstokoulutuksella tuetaan organisaatioiden strategisia tavoitteita, uudistusten toimeenpanoa ja
kehitetaan toimintaympariston muutoksiin sopeutumisessa tarvittavaa osaamista, esimerkiksi
teknologian kehittymiseen liittyva& osaamista.

Ammatillisen henkildstékoulutuksen suunnittelussa ja toteutuksessa otetaan huomioon yhteisén ja
yksilon tarpeet. Eri tavoin toteutetulla henkildstokoulutuksella tuetaan henkildstén mahdollisuuksia
kehittdd osaamistaan koko tyduran ajan erilaisissa ammatillisissa tehtéavissd, mukaan lukien
esihenkildtehtaviin siirryttdessa. Esihenkildiden koulutuksissa on hyva huomioida kdytannon keinot
tukea tyontekijoiden jaksamista ja tyokykya seka perehdyttaa esihenkilét oman organisaation tyokyvyn
tuen prosesseihin.

Ammatillisen henkildstékoulutuksen muotoja ovat tdydennys-, uudelleen- ja jatkokoulutus. Henkildston
koulutustarpeita arvioidaan suhteessa organisaatioiden toimintaa ohjaaviin strategisiin tavoitteisiin.

Tydssaoppiminen ja harjoittelujaksot

Eri koulutusasteilla opiskelevien opiskelijoiden harjoittelu- ja tydssaoppimisjaksoihin panostaminen on
keskeinen keino varmistaa osaavan henkildstén saatavuus kunta- ja hyvinvointialalla myos
tulevaisuudessa.

Tyo6harjoitteluiden avulla opiskelijoilla on mahdollisuus syventdd osaamistaan ja kehittaa valmiuksia
toimia tulevassa ammatissaan. Harjoittelu auttaa opiskelijoita kiinnittymaan alan ty6elamaan ja
vahvistaa ammatillista kasvua tulevassa toimintaymparistéssa. Kiinnittamalla huomiota tydyhteisdissa
opiskelijoiden hyvaan vastaanottoon, perehdyttdmiseen ja ohjaukseen erilaisten harjoittelujaksojen ja
sijaisuuksien aikana, tyonantaja rakentaa tytnantajamielikuvaa tulevaisuuden tyopaikkana.

Opiskelijoiden ohjaajana toimiva tyontekija, tydpaikkaohjaaja tai muu kaytdnnon opetustydsté vastaava
henkilo ty6paikalla, on organisaation kayntikortti tuleville ammattilaisille. Siksi opiskelijoiden
ohjaamiseen ja ohjaajien omaan kouluttautumiseen tulee varata riittavasti resursseja. Tiivis
oppilaitosyhteisty0d kasvattaa myds organisaation omaa osaamispddomaa.
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Taydennyskoulutus

Taydennyskoulutuksella tarkoitetaan koulutusta, jonka avulla yll&pidetédan ja kehitetaan tygssa
tarvittavaa osaamista. Taydennyskoulutus vastaa henkiloston valittdmiin koulutustarpeisiin tai suuntaa
tulevaisuudessa tarvittaviin tietoihin ja taitoihin.

Kunta- ja hyvinvointialuetydnantajilla on erdiden ammattiryhmien tadydennyskoulutuksen jarjestamisesta
lakisdateinen velvoite. Vuonna 2024 voimaan tullut asetus sosiaali- ja terveydenhuollon
taydennyskoulutuksesta tarkentaa taydennyskoulutuksen jarjestamista erityisesti sosiaali- ja
terveydenhuollon tehtévissa.

Taydennyskoulutustarve on huomioitava myds muiden ammattiryhmien henkiléston osalta.

Mikali tybnantaja pitdé taydennyskoulutukseen osallistumista tyd- tai virkatehtavien hoidon kannalta
valttamattémana, tydnantaja maaraa tyontekijan tai viranhaltijan osallistumaan koulutukseen alalla
noudatettavan virka- ja/tai tydehtosopimuksen mukaisesti. Talloin myods palkkaus ja matka- yms.
kustannusten korvaukset maaraytyvat alalla noudatettavan virka- ja/tai tydehtosopimuksen mukaisesti.

Mikali tybnantaja ei pida koulutukseen osallistumista valttamattomana, voi tyénantaja siitd huolimatta
oikeuttaa viranhaltijan tai tyontekijan osallistumaan koulutukseen. Koulutustilaisuuteen osallistumista
varten tyontekijalle/ viranhaltijalle voidaan talléin myontaé hakemuksesta ty6-/virkavapaata taydella
palkalla, osapalkkaisena tai palkattomana. Lisaksi tydnantaja voi osallistua harkintansa mukaan palkan
ja matkakustannusten korvauksiin sek& muihin koulutuskustannuksiin.

Kustannuksiin voidaan osallistua esim. myontamalla apurahaa taikka maksamalla tietty osuus
kustannuksista.

Maaraysta koulutustilaisuuteen osallistumista varten ei tulisi antaa vapaapaivaksi. Mikali néin
joudutaan menettelemaéan, voidaan vapaapaivia tarvittaessa muuttaa. Jos koko paivan kestényt
opiskelu ylittda paivittdisen sdénndéllisen tybajan, ei tAma muodosta perustetta lisatyo-, ylityo-, tai muihin
vastaaviin korvausvaatimuksiin.

Koulutukseen osallistumisesta ja kustannuksia koskevista jarjestelyistd ja ehdoista keskustellaan ja
sovitaan ennen koulutuksen alkua. Mikali viranhaltija tai tyontekija on osallistunut tavanomaista
kallimpaan ja/tai pitempijaksoiseen tadydennyskoulutukseen ja tydnantaja maksaa koulutuksen, voidaan
paikallisesti ja tapauskohtaisesti harkita takaisinmaksuehdon asettamista.

Uudelleenkoulutus

Uudelleenkoulutus mahdollistaa viranhaltijan tai tyontekijan siirtymisen toisiin tehtaviin, kun siirtyminen
on tullut ajankohtaiseksi esim. muuttuneiden olosuhteiden vuoksi.

Tyontekijan tydkyvyn muuttuessa uudelleenkoulutuksella voidaan ehkaista tyontekijan tydkyvyn
alenemista tai edistaa tyokyvyn palautumista.

Mikali uudelleenkoulutus on organisaation toiminnan ja/tai henkilon tyokyvyn kannalta valttaméatonta,
maksetaan tyontekijille koulutukseen osallistumisen ajalta ty6- ja virkaehtosopimusten mukainen
palkka ja matkakustannusten korvaukset. Muussa tapauksessa tyonantaja osallistuu palkan ja
korvausten maksamiseen harkintansa mukaan.

Uudelleenkoulutusta voi olla myos tyoelakejarjestelmén yllapitama ammatillinen kuntoutus.
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Jatkokoulutus

Jatkokoulutuksella hankitaan muodollinen kelpoisuus uusiin tehtaviin tai lisitddn osaamista
vastaamaan uusia vaativampia tehtavia.

Tyo-/virkavapaan myontamisen vahimmaisedellytyksista on saadetty opintovapaalailla ja -asetuksella.

Digitaaliset oppimisymparistot

Henkilostokoulutus voidaan toteuttaa myos digitaalisessa oppimisympadristossa. Tama voi tarkoittaa
esimerkiksi verkkokursseja, mobiilioppimista tai erilaisia hybridiratkaisuja, joissa yhdistyy itsendinen
opiskelu ja vuorovaikutteiset tapaamiset. Digitaalisessa oppimisymparistdssa tapahtuvaan
henkildstokoulutukseen voi tarpeen mukaan osallistua seka tyopaikalta, ettd etdna esimerkiksi kotoa.

Digitaalisia oppimisymparist6ja hyddynnetadn myos hybridikoulutuksissa, joissa osa osallistujista on
paikan paalla koulutuksessa, osa etana.

Paikallisesti tytnantaja ja tyontekija sopivat siitd, milla tavalla ja kuinka paljon han voi saada vapautusta
tyotehtavistd osallistuessaan digitaalisessa oppimisymparisttssa tapahtuvaan koulutukseen.

Kevan luottamusmiesten koulutuspaivat

Taman suosituksen tdydennyskoulutusta koskevia periaatteita sovelletaan Kevan jarjestamaan
elaketietoutta koskevaan koulutukseen paéaluottamusmiehille, luottamusmiehille ja heidan
varamiehilleen.

Koulutuksen enimmaéaisméaara on 800 koulutuspaivaa vuodessa.
Kirjallisia lahteita:
Euroopan parlamentin ja neuvoston asetus (EU) 2024/1689 (tekoalyasetus)

Koivumaki, Tanja (2021) Osaamisen johtamisen ja kehittdmisen prosessi ja sen tyovalineet
Kontiolahden kunnassa. Opinnaytetyd. Sosiaali- ja terveysalan kehittamisen ja johtamisen
koulutusohjelma. Karelia-ammattikorkeakoulu.

Laki tydnantajan ja henkiloston valisesta yhteistoiminnasta kunnassa ja hyvinvointialueella (449/2007)

Sosiaali- ja terveysministerion asetus sosiaali- ja terveydenhuollon henkildston taydennyskoulutuksesta
57/2024.

Suositus henkilostokertomuksen laadintaan (2021). KT:n julkaisut

Tyoturvallisuuslaki 738/2002

Viitala, Riitta (2006) Johda osaamista. Osaamisen johtaminen teoriasta kaytantdon. Helsinki: Infor.
Viitala, Riitta (2021) Henkiléstdjohtaminen: keskeiset kasitteet, teoriat ja trendit. Helsinki: Edita

Yhteistoimintalaki 1333/2021.
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