l KESKI-POHJANMAAN
KOULUTUSYHTYMA

Mellersta Osterbottens utbildningskoncern

HENKILOSTO- JA
KOULUTUSSUUNNITELMA 2022

(2021-2022 suunnitelman paivitys)

Johtoryhma 9.11. ja 14.12.2022
YT-ryhma 17.11.2022
Hallitus  12.01.2023



HENKILOSTO- JA KOULUTUSSUUNNITELMA 2022

Sisallysluettelo:

1.JONAANTO .. 3
2. Henkiloston asemaan vaikuttavat periaatteet.............ccoooooviiiiiiiiiiiie, 3
2.1, JONTAMINEN ..o 3
2.2 Yhteisty0 ja 0sallisStuminen...........coooiimiiiiiiie e 4
2.3 HenKildston reKrytointi...........cooeeeiiiiiiieeee e 4
2.4 Tybsuhteen ehdot ja palkkausjarjestelmat..............ccccoeeeiiiiiiiiiccie e, 5
2.5 Palvelussuhdemuotojen kayton periaatteet..............ceeeeeiiiiiiiiiciieeee 5
2.6 Henkiloston Kehittaminen ...........ceuviiiiiiiii e 7

2.7 Tyokyvyttdomyysuhan alaisten ja ikdantyneiden tyontekijdiden tydkyvyn

yllapitaminen seka johtaminen tydsuhteen ja elamankaaren eri vaiheissa ......... 7
2.8 Tyollistaminen ja tydvoimaviranomaisen kanssa tehtava yhteistyo............... 9
2.9 Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistaminen................cccoevevviiciieeeeeeeeeeens 9
2.10 TyOsuojelutoiminta...........uueiiii e 10
2.11 Tyoterveyshuollon palvelut............ooooeiiiiii e, 11
3. Henkilostokustannukset, henkilostomaara ja —rakenne ..............cccooeeeeeeees 12
3.1. HenkilostokustannUKSEet ..........ooooiiiiiiii e 12
3.2. HenKIlOtyOVUOAEL ... e e 12
3.3. Henkildston maara ja rakenne ...........ovvuiiiieiieeiieeeee e 13
3.4 Henkiloston iKajakauma .........cooooeiiiiiiiiee e 15
3.5. Elakepoistuman ennakointi...........ccoooovviiiiiiiiiii e 16
3.6 Henkiloston Koulutusrakenne ..............oooviiiiiiiiiiiiiiiieecee e 17
4. Osaamisen kehittdminen 2022..............oooiiiiiiiiiii e 20
4.1 Osaamisen hallinta ja seuranta.............c.coooviiiiiiiii e 22
5. Toimintokohtaiset suunnitelmat 2022...............cooooiiiiii 24
ST B Y - TSRS 24
5.1.2. Rekrytoinnin Kehittdminen...............ooiiiiiiiiiiiece e 24
5.1.3. Osaamisen Kehittaminen............c..ooiiiiiiiiiiii e 24
5.1.4. Henkildston elakoityminen ja toiminnalliset toimenpiteet......................... 25



5.2. Koulutusyhtyma kokonaisuutena, toiminnalliset muutokset organisaatiossa,
palveluissa ja ennakkoivat toimenpiteet v. 2022 ..o 25

5.3. Konsernipalvelut toiminnalliset muutokset organisaatiossa, palveluissa ja
ennakkoivat toimenpiteet v. 2022............cooriii e 26

5.4. Keski-Pohjamaan ammattiopisto, Toiminnalliset muutokset organisaatiossa,

palveluissa ja ennakoivat toimenpiteet v. 2022............cooiiiiiiiii e 27
Kuviot:

Kuvio 1 Henkidstokulujen osuus toimintakuluista vuosina 2019-2021 .............. 12
Kuvio 2 Henkildston ikdjakauma 2021 .........ooomiiiieieeeeeeee e 16
Kuvio 3 Henkildston elakoitymisennuste vuosittain (Keva) ..., 17

Kuvio 4 Opetus- ja muun henkilostdon koulutusrakenne (Henkildstoraportti 2021)

.......................................................................................................................... 18
Kuvio 5 Opetushenkildston patevyystiedot 2019-2021 (Henkildstoraportti 2021)
.......................................................................................................................... 18
Kuvat:

Kuva 1 Tydterveyslaitoksen esimerkkeja johtamiskaytanndista tyduran eri
VAINEISS@ ...ttt 8

Kuva 2 70-20-10 —kokonaisuus (Opas meille kaikille oppimisesta tydelamassa.

70-20-10 — Opitaan yhdessa!, Osaava-hanke...........ccccccooeeiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeees 22
Taulukot:

Taulukko 1 Henkilotydvuosikertyma ja arvio tulevien vuosien kertymasta........ 13
Taulukko 2 Henkilotydvuosikertyma vuosina 2018-2021 ..........oveeeeiieeeeeeiiinen. 13
Taulukko 3 Kpedun henkilostomaara vuosina 2018-2021 .........cooevveeeeeviinneees 14
Taulukko 4 Vakinaiset ja maaraaikaiset tulosalueittain 2021 .............ccccoeeeee. 14
Taulukko 5 Opetus- ja muu henkildsto tulosalueittain 31.12.2021 .................... 15
Taulukko 6 Vakinaiset ja maaraaikaiset palvelussuhteet..................cooovieinnnnnnn. 15
Taulukko 7 Henkil6stdon sukupuolijakauma 31.12.2021 ........ooovviieiiiieeeeee, 15
Taulukko 8 Henkiloston keski-ika vuosina 2018-2021 .........coooviiiiiiiiiiiiiiinne 16



1. Johdanto

Kuntaorganisaatiossa on laadittava yhteistoimintamenettelyssa vuosittain laki-
saateinen henkilésto- ja koulutussuunnitelma. Keski-Pohjanmaan koulutusyhty-
massa nama kaksi suunnitelmaa on yhdistetty henkildst6- ja koulutussuunnitel-
maan.

Tama suunnitelma tadydentaa Keski-Pohjanmaan koulutusyhtyman strategiaa ja
valmisteilla olevaa henkilostdstrategiaa. Henkilostda koskevat tavoitteet konkre-
tisoituvat yhtymasuunnitelmassa ja toteutumisesta raportoidaan tilinpaatok-
sessa ja henkildstoraportissa.

Tybnantaja voi koulutussuunnitelman pohjalta hakea vuosittain koulutuskor-
vausta, joka on tyonantajalle taloudellinen tuki osaamisen kehittamistoimiin.
Koulutuskorvaus perustuu lakiin koulutuksen korvaamisesta (1140/2013). Kou-
lutuskorvausta haettiin ensimmaisen kerran vuoden 2014 koulutusten perus-
teella. Koulutuskorvauksen tarkoituksena on parantaa tydnantajan mahdolli-
suuksia jarjestaa tyontekijoilleen ammatillista osaamista kehittavaa koulutusta.
Vuoden 2021 koulutusten osalta Kpedu sai koulutuskorvausta noin 12 179,75 €.

Henkildsto- ja koulutussuunnitelmassa tarkennetaan henkildstéjohtamiseen,
rekrytointiin, ikdjohtamiseen seka kehittamiseen liittyvia toimenpiteitd. Suunni-
telma perustuu koulutusyhtyman strategiaan seka vuosittain tehtavaan yhtyma-
suunnitelmaan ja talousarvioon. Henkildstésuunnittelun toteutumista seurataan
vuosittain yhteistoiminnassa yhtymatasolla johtoryhmassa ja YT-ryhmassa seka
tulosaluetasolla ja kehityskeskusteluissa. Henkilostdasioista raportoidaan osa-
vuosikatsauksissa, tilinpaatoksessa seka henkildstotilinpaatoksessa.

Tama henkildsto- ja koulutussuunnitelma on voimassa vuoden 2022 loppuun.
Uusi henkildsto- ja koulutussuunnitelma paivitetaan vuoden 2022 henkildstotilin-
paatoksen laadinnan yhteydessa kalenterivuodelle 2023.

2. Henkiloston asemaan vaikuttavat periaatteet

2.1. Johtaminen

Henkilostojohtaminen on strategian tavoitteiden toteuttamista, toiminnan edellyt-
taman osaamisen varmistamista, ammatillisen koulutuksen uudistuneen lain-
saadannon mukaista, rakenteiden ja tyoilmapiirin luomista. Koulutusyhtyman
Strategian 2021-2025 mukaisesti johtaminen tukee tavoitteiden saavuttamista ja
prosessien sujuvuutta. Johtaminen ja esihenkiloty0 on osaavaa, innostavaa ja
kannustavaa. Vuonna 2022 edistetaan yhteisollista ja osallistavaa johtamista.
Kpedussa vallitsee luottamuksen, arvostuksen ja vastuullisuuden ilmapiiri. Jo-
kainen on vastuussa ja sitoutunut yhteisten tavoitteiden edistamiseen ja hyvan
tyoyhteison rakentamiseen. Vuoden 2022 aikana on meneillaan henkilostostra-
tegian uudistamisprosessi. Henkilostostrategia valmistuu vuonna 2023.
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Henkildstdjohtamisella pyritaan siihen, etta yhtyman johtamisjarjestelma toi-
mii kaikissa olosuhteissa ja etta henkiléstdvoimavarat ja osaaminen vastaa-
vat tarvetta. Henkildsté on organisaation strateginen voimavara.

2.2 Yhteistyo ja osallistuminen

Koulutusyhtymassa toimii yhteistoimintamenettelysta annettujen suositusten
mukainen yhteistoimintaelin, jossa on tyonantajan edustus seka tasapuolinen
edustus kaikista henkilostojarjestoista. YT-ryhman tehtavana on kasitella henki-
I0ston asemaan liittyvia sopimuskysymyksia seka toimia tiedonvalityskanavana
henkiloston ja tydnantajan valilla seka kasitella tyosuojelu- ja turvallisuusasioita.
YT-ryhma toimii yhtymahallituksen alaisena.

Koulutusyhtyman johdon edustajat ja henkilostopaallikkd seka paaluottamus-
miehet muodostavat palkkatyoryhman. Koulutusyhtymassa toimii johtoryhman
lisaksi paallikdista koostuva johdon foorumi seka tulosyksikdissa toimivat johto-
tiimit. Henkilostoa osallistetaan toimialakohtaisesti, toimipaikoittain ja tyotiimeit-
tain.

2.3 Henkiloston rekrytointi

Henkiléston rekrytoinnissa noudatetaan periaatteita, joilla vakinaisen henkil6s-
ton asema pyritdaan turvaamaan. Ensisijaisena palvelussuhteen muotona on va-
kinainen palvelussuhde koeajan jalkeen. Silloin kun maaraaikaisuuteen on pe-
rusteltu syy, palkataan maaraaikaista henkiléstdéa turvaamaan toiminnan suju-
vuus ja palvelujen saatavuus.

Virat laitetaan avoimeen julkiseen hakuun viranhaltijalain mukaisesti. Tydsuh-
teisten toimien osalta on selvitettdva ennen avointa hakua sisaiset tydsopimus-
lain mukaiset yhden tydnantajan periaatteet. Lyhytaikaiset tehtavat, kuten esim.
erilaiset sijaisuudet pyritaan tayttamaan sisaisen haun kautta, mutta tarvittaessa
kaytetaan myds ulkoista rekrytointia. Projektitehtavat pyritaan tayttamaan sisai-
sen haun kautta. Henkildstdn valinnassa muodollisen patevyyden lisaksi arvos-
tetaan henkilokohtaisia ominaisuuksia, erityisosaamista, monipuolisuutta ja
asennetta. Henkildston rekrytoinnista paattaa hallintosaannén mukaan toimival-
tainen viranomainen.

Rekrytoinnin onnistumista edesauttavat tydnantajan hyva maine, tyéhyvinvoin-
nista huolehtiminen seka mahdollisuudet osaamisen jatkuvaan kehittamiseen.

Rekrytoinneissa kaytetaan seka ulkoisissa etta sisaisissa hauissa sahkoista
Kuntarekry —jarjestelmaa.

Henkildstoresurssien suunnittelulla pyritdan varmistamaan osaltaan toiminnan
tehokkuus ja taloudellisuus. Tulosalueiden johtotiimit vastaavat henkildstomaa-



ran ja -laadun saatelysta yhdessa koulutusyhtyman johdon kanssa. Vapautu-
vien tehtavien tarpeellisuus ja sisaltd arvioidaan ennen toimen tayttamista toi-
minnan tehostamistavoitteiden ja sisaisen tydnkierron nakdkulmasta.

2.4 Tyosuhteen ehdot ja palkkausjarjestelmat

Tyosopimuksella ja virkamaarayksella seka tyo- ja virkaehtosopimuksilla sovi-
taan palkoista, tyOajoista seka muista virka- ja palvelussuhteen ehdoista. Tyo6-
ja virkasuhdeasioihin kuuluvat esim. tydsopimus/virkamaarays, tydaikasopimuk-
set, palkanmaksu, vuosiloma, opinto- ja vuorotteluvapaa, perhepoliittiset va-
paat, lomauttaminen ja tyosuhteen paattaminen.

Tyosopimuksen lisaksi koulutusyhtymassa laaditaan tyontekijalle tydnkuva Kir-
jallisesti seka tehdaan tyon vaativuuden arviointi.

Vuoden 2019 alussa siirryttiin OVTES:n osio C:n mukaiseen vuositydaikaan,
jonka toteuttamiseen on laadittu Kpedun soveltamisohje. Sopimusuudistusten ja
tilanteen vaatiessa ohjeeseen tehdaan tarvittaessa tarkennuksia ja muokkauk-
sia.

Kunnallisia virka- ja tydehtosopimuksia sovelletaan paikallisesti niin, etta palkka
perustuu tehtavakohtaisen palkan lisaksi tehtavien vaativuuteen, tyontekijan
tyokokemukseen ja henkilokohtaisiin tyotuloksiin. Opetus- ja muulle henkilos-
tolle tehdaan saannollisesti tyon vaativuuden arviointi (TVA) —prosessi. Tehta-
vien vaativuustekijoita ovat mm. osaaminen, tyon vastuu, yhteistyo ja tydolosuh-
teet. Henkilokohtainen lisa perustuu henkilokohtaiseen ammatinhallintaan,
tyossa suoriutumiseen ja tyotuloksiin.

Epaselvyydet palkkauksessa, vuosilomassa, lomauttamisessa, irtisanomisessa
jne. saatetaan ensin tyonantajan tietoon. Mikali tydnantajan asiaan ottama
kanta ei tyydyta, voivat jarjestaytyneet tyontekijat ja toimihenkilot antaa asiansa
luottamushenkilon hoidettavaksi.

Koulutusyhtymassa on ollut kaytdssa tydajanseurannassa Hedsam -jarjestelma
lahinnd KVTES:ssa olevan henkiloston osalta. Vuoden 2022 aikana on tyoajan-
seuranta siirtynyt Reportronic -jarjestelmaan, jota kaytetdan myos projektien
tydajanseurassa. Opettajien vuositydajan tydsuunnitelmat ja tydajanseuranta
tapahtuu Kurre/Wilma-jarjestelmassa. Tybajanseurannan kayttoa edelleen kehi-
tetaan kayttoominaisuuksiltaan sujuvammaksi toiminnan kirjaamisen, kustan-
nusten seuraamisen ja raportoinnin osalta.

2.5 Palvelussuhdemuotojen kayton periaatteet

Koulutusyhtymalla on virka- ja tyésuhteessa olevaa henkiléstééd. Virkasuhteita
kaytetaan kuntalain seka koulutuksen lainsadadannoén mukaisesti niissa tehta-
vissa, joissa kaytetaan julkista valtaa, kuten esimerkiksi opetukseen liittyvassa



arvioinnissa. Muu henkilostd on toistaiseksi voimassa olevassa tai maaraaikai-
sessa tydsuhteessa.

Maaraaikaiset virka- ja tyosuhteet edellyttavat aina erillista perusteltua syyta.
Useimmat koulutusyhtyman maaraaikaiset tyontekijat ovat projektitehtavissa tai
sijaisena. Maaraaikaisten virka- ja tydsuhteiden osalta koulutusyhtyma noudat-
taa kunnallisen viranhaltijalain ja tydsopimuslain maarayksia. Virka- tai tyo-
suhde on voimassa toistaiseksi, jollei sita ole perustellusta syysta tehty maara-
aikaiseksi. Perustellulla syylla tarkoitetaan sellaista syyta, joka lain mukaan voi
olla perusteena maaraaikaiselle virka- tai tydsuhteelle. Edella mainittujen peri-
aatteiden noudattaminen tarkoittaa sita, ettd mikali peruste maaraaikaisuudelle
poistuu, paattyy palvelussuhde sille varatun maaraajan paatyttya tai palvelus-
suhde vakinaistetaan.

Osa-aikaisia virka- ja tyosuhteita kaytetaan niissa tehtavissa, joissa tarvetta
kokopaivaisen tyon teettamiseen ei ole. Tyontekijan tai viranhaltijan aloitteesta
tapahtuvassa tydn jarjestamisessa osa-aikaiseksi noudatetaan lain periaatteita.

Niissa tapauksissa, joissa koulutusyhtyma tarvitsee lisaa tyontekijoita, sen on
tydsopimuslain mukaisesti tarjottava osa-aikatyodntekijalle tarjolla olevan kokoai-
katyon lisaksi mahdollisuutta lisata tdman osa-aikaista tydaikaa. Osa-aikaisten
virkasuhteisten osalta noudatetaan kunnallista viranhaltijalakia.

Maaraaikaisissa ja osa-aikaisissa virka- ja tydsuhteissa ei pelkastaan viranhoi-
tomaarayksen tai tydsopimuksen kestoajan tai tydajan pituuden vuoksi sovelleta
epaedullisempia palvelussuhteen ehtoja kuin muissa virka- ja tydsuhteissa, ellei
se ole perusteltua asiallisista syista.

Henkiloston tybaikajarjestelyjen tarkoituksenmukaisuuteen kiinnitetaan huo-
miota. Liukuvan tydajan suhteen on kirjattu kaytdn periaatteet ja toimintaohjeet.

Etatyon tekemiseen on olemassa etatydohje ja -sopimus. Etatyoksi katsotaan
tyd, jossa normaaliin tyohon liittyvia tehtavia tehdaan muualla kuin tydnantajan
tiloissa. Yleisin etatyon tekemispaikka on tydntekijan/viranhaltijan koti. Eta-
tydssa tyontekija tekee normaaliin tydhdnsa kuuluvia tehtavia sovittuina paivina
tai maaraajan etatydsopimuksessa maaritellyssa paikassa Kpedun toimitilojen
ulkopuolella. Etatydohjetta ei voida soveltaa OVTES:n sitomattomaan tydai-
kaan.

Etatydsta sopiminen tulee perustua esihenkildn ja tydntekijan valiseen luotta-
mukseen ja vapaaehtoisesti solmittavaan etatydsopimukseen. Etatydsta sovitta-
essa otetaan huomioon tydn luonne ja tydntekijan ominaisuudet selvita etatyona
suoritettavasta tyosta. Lisaksi etatyon tekemista harkittaessa on otettava huomi-
oon tydyhteison tilanne kokonaisuutena. Etatydssa olevan tydntekijan akuutit
tehtavat tydpisteessa eivat saa tarpeettomasti kuormittaa muita tydntekijoita.



Tybnantajalle ei tule aiheutua jarjestelysta haittaa tai lisdkustannuksia, eika eta-
tyd saa aiheuta tietoturvariskeja.

Etatyon tekeminen perustuu esihenkilon tarveharkintaan. Esihenkil6 ratkaisee,
onko etatydn onnistumiselle olemassa edellytyksia vai ei. Sopimus etatyon te-
kemisesta ja siihen liittyvista ehdoista tehdaan aina kirjallisesti etukateen.

2.6 Henkiloston kehittaminen

Koulutusyhtyma on asiantuntijaorganisaatio, joka seuraa ja kehittaa jatkuvasti
omaa toimintatapaansa. Koulutusyhtyman toiminta- ja kilpailukyky rakentuu
henkiléston osaamisen, tahdon ja asenteiden varaan. Henkiloston kehittaminen
tapahtuu mm. erilaisten hankkeiden ja verkostojen seka henkilostokoulutuksen
kautta.

Kehittamistoimenpiteet liittyvat taman hetken ja tulevaisuuden osaamistarpei-
siin, opetukseen ja ohjaukseen sekda ammattialakohtaiseen osaamiseen. Aktiivi-
nen osallistuminen kehittamis- ja projektitoimintaan kehittda henkiloston osaa-
mista ja toimialan verkostoitumista. Tyoelamayhteistyon kehittaminen ja vahvis-
taminen monipuolistaa henkiloston osaamista ja palvelukykya. Tyontekijalla on
myo0s itsella vastuu oman osaamisensa kehittamisesta.

Osaamisen kehittamisessa tunnistetaan 70—-20—10-malli, jonka painopiste on
perinteisesta taydennyskoulutuksesta kohti tydssa oppimista ja kokemuksesta
oppimista.

Tarkeaa on, etta tulevaisuuden osaamistarpeet ennakoidaan ja henkiloston
osaamisen kehittdaminen on suunnitelmallista. Henkiloston kanssa kaydaan vuo-
sittain henkilokohtaiset tai tiimikohtaiset onnistumiskeskustelut. Samalla kirja-
taan henkilokohtaiset tai tiimin kehittamistarpeet. Naiden pohjalta saadaan tie-
toa henkiloston osaamisen kehittamisen tarpeista.

Johtamis- ja esihenkilokoulutus kohdentuu mm. esihenkilotaitoihin, tyOyhteison
kehittamiseen ja tyohyvinvointiin.

2.7 Tyokyvyttomyysuhan alaisten ja ikaantyneiden tyontekijoi-
den tyokyvyn yllapitaminen seka johtaminen tydosuhteen ja ela-
mankaaren eri vaiheissa

Koulutusyhtyman henkildston ikdantyessa tulevina vuosina jaa henkildsta ene-
nevassa maarin elakkeelle. Tyodntekijan siirtyessa elakkeelle on riittdvan aikai-

sessa vaiheessa huomioitava seuraajan rekrytointi tai mahdollisuudet tyotehta-
vien uudelleen jarjestelyyn. Jatkajan perehdyttamisessa on huomioitava myos

hiljaisen tiedon siirto.

Elakeuudistus tuli voimaan 1.1.2017. Uudistuksen my6ta osa-aikaelake poistui
ja tilalle tuli osittainen varhennettu vanhuuselake. Varhennettu vanhuuseléake



poistui, eika sille voi enaa jaada. Uutena elakelajina tuli tyduraelake. Elakkeen
alaikaraja nousee vuodesta 2018 alkaen asteittain 63 vuodesta 65 ikavuoteen.

Tyoterveyshuollon kanssa yhteistydssa Varhaisen tuen —mallin avulla tuetaan
henkildon tyokykyisyytta ja kartoitetaan tyokykya uhkaavia tekijoita. Ratkaisuja
tydkyvyn yllapitdmiseen haetaan erilaisten tyokykya yllapitavien toimintojen ja
kuntoutuksen my6ta. Henkilostolla on kaytdssa ePassiFlex ja erilaisia liikunta-
vuoroja. Henkildstéeduista paatetaan vuosittain.

Tyourajohtaminen tarkoittaa kaikenikaisten hyvaa johtamista. Se on sit3, etta
tydyhteiso ja esihenkild ottavat huomioon eri-ikaisten tyontekijoiden tarpeet ja
odotukset. Tavoitteena on saada kaikkien vahvuudet kayttoon.

Tyourajohtaminen ei tarkoita, etta tuijotetaan pelkastaan biologista ikaa. Kyse
on siita, etta eri elamantilanteisiin ja tyduran vaiheisiin liittyy asioita, joista esi-
henkilén on hyva olla tietoinen. Ty6ta koskevat odotukset ja suhde tydhodn
muuttuvat. Kokemus kasvaa, ja ammatti-identiteetti kehittyy. Terveys ja tydokyky
vaihtelevat vuosien kuluessa. Elamantilanne vaikuttaa siihen, kuinka paljon ih-
minen pystyy satsaamaan tyohon.

Elaman ja tyduran eri vaiheissa ihmisilla on erilaisia vahvuuksia ja myds eri-
laista tuen tarvetta. Nama vaiheet eivat liity suoraan ikaan, usein kuitenkin tiet-
tyyn ikdhaarukkaan.

= 1
TYOURAN VAIHEITA |
[ | | B | ]
& [ ] & L] ] ®
Tydelimadn Tydn ja muun elimin Tybkyvyn Tyburan Konkarina Elikkeelle
kiinnittyminen hteer i i ti dyhteisdssa siirty

Tydajan Varhainen Urakehitys- Osaamisen Siirtymién
joustot tuki keskustelu jakaminen hallinta

ESIMERKKEJA JOHTAMISKAYTANNOSTA

Kuva 1 Tyéterveyslaitoksen esimerkkejé johtamiskéyténndista tyburan eri vaiheissa

Tyoburajohtamisessa huomioidaan eri-ikaisten tydntekijoiden elamantilanteet ja
siirtymavaiheet seka edistetaan heidan valista vuorovaikutusta ja yhteistoimin-
taa. Avainasemassa ovat tiedon jakaminen, osaamisen varmistaminen ja tyohy-
vinvoinnin edistaminen.

Tyoburajohtamisen tyovalineita tyosuhteen ja elamankaaren eri vaiheissa ovat
mm.

— Ikaystavallinen rekrytointi on sita, etta tydnhakijaa ei syrjita ian perus-
teella. Valinnassa keskitytaan tyétehtavan edellyttamaan osaamiseen.
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— Perehdyttaminen

— Mentorointi ja seuraajasuunnittelu

— Onnistumiskeskustelut tyon hallinnasta, osaamisen kehittamistarpeista ja
tydssa jaksamisesta seka tyon kuormittavuudesta

— Urakehityksen tukeminen ei tarkoita pelkastaan organisaation hierarki-
assa ylenemista, vaan myos vaakasuunnassa kehittymista niin, etta teh-
tavakentta laajenee. Eri-ikaisten osaamistarpeet ennakoidaan ja tyokuor-
mitusta seurataan.

— Koulutukseen on mahdollista paasta iasta riippumatta.

— Hiljaisen tiedon siirto; huomioidaan pitkaaikaisen tyontekijan mahdolli-
suus siirtdd kokemustaan, verkostojaan ja ammattitaitoaan nuoremmalle
tyontekijalle.

— Yhteisty0 tyoterveyshuollon kanssa, mm. Varhaisen tuen -malli

— Joustavat tydajat mahdollistavat tydn ja muun elaman yhdistamisen.
Tyontekijoilla on mahdollisuus vaikuttaa tydaikoihinsa. Tydaikajarjeste-
lyitd ovat mm. osittainen hoitovapaa, osittainen varhennettu eléke, osa-
aikaisuus

— Tyokykya yllapitavan toiminnan tukeminen

— Irtisanomistilanteissa paatoksia ei tehda tyontekijan ian perusteella.

2.8 Tyollistaminen ja tyovoimaviranomaisen kanssa tehtava yh-
teistyo

Koulutusyhtyma on tarjonnut vuosittain muutamia kesatyopaikkoja, lahinna kiin-
teistopalveluissa seka opetusmaatiloilla. Nakokulmana on nuorten ja opiskelijoi-
den tydllistaminen ja heidan tyokokemuksensa kartuttaminen. Tarvittaessa tilan-
teen mukaan huomioidaan koulutusyhtyman yt-tilanteen edellyttamat toimenpi-
teet. Kesalomien porrastamisen kautta ei sijaisia juurikaan tarvita loma-aikoina.
Tydllistamiseen liittyvat toimenpiteet liittyvat lahinna tyokokeiluun ja vuorottelu-
vapaisiin. Tyollisyyden kuntakokeiluun liittyen koulutusyhtyma on mukana tyolli-
syytta edistavia palveluja kehittamistoimenpiteissa.

Muutosturvan toimintamallia toteutetaan irtisanomistilanteissa tyonantajan,
tyontekijan ja TE-toimiston yhteistyona. TE-toimiston palveluja voidaan hyodyn-
taa myos kilpailukykysopimukseen sisaltyneen 1.1.2017 voimaan tulleen lakipa-
ketin kohdassa, jossa tyonantaja on velvollinen tarjoamaan tuotannollisesta ja
taloudellisesta syysta irtisanotulle tyontekijalle tai viranhaltijalle mahdollisuuden
osallistua tyonantajan kustantamaan tyollistymista edistavaan valmennukseen
tai koulutukseen.

2.9 Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistaminen

Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistamiselld on mydnteinen vaikutus henki-
I6stdn hyvinvointiin ja ilmapiiriin. Kun tyontekijat kokevat, etta heita kohdellaan
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oikeudenmukaisesti ja heidan tyétaan arvostetaan, se lisaa viihtyvyytta ja moti-
vaatiota tydyhteisossa.

Koulutusyhtyma on sitoutunut kehittamaan tasapuolisesti ja yhdenvertaisesti
henkilostdaan. Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistamiseksi suunnattuja toi-
menpiteitd raportoidaan ja seurataan mm. henkildstéraportoinnissa ja henkilds-
tokyselyn yhteydessa.

Vastuu tasa-arvolain ja yhdenvertaisuuslain noudattamisesta tydpaikalla kuuluu
tydnantajalle, mutta vastuu tasa-arvoisesta ja yhdenvertaisesta kaytoksesta
kuuluu koko tydyhteisolle.

2.10 Tyosuojelutoiminta

Keski-Pohjanmaan koulutusyhtymassa tyosuojelutoiminta on jarjestetty YT-ryh-
man alaisena viisijasenisena tyosuojelujaoksena. Tydsuojelupaallikkona on toi-
minut kiinteistopaallikko, kunnes 1.6.2022 Kpedussa tyosuojelupaallikon tehta-
vat siirtyivat 4.4.2022 aloittaneelle turvallisuus- ja tyosuojelupaallikko. Lisaksi
tyosuojelujaokseen kuuluu nelja henkiloston valitsemaa tyosuojeluvaltuutettua,
joilla kaikilla on kaksi varavaltuutettua.

TyOsuojelu on muuttunut perinteisesta tapaturmantorjunnasta tyoyhteisoa koko-
naisvaltaisesti tarkastelevan ja kehittavan tyosuojelun suuntaan. Koulutusyhty-
massa turvallisuusasioiden hallintaa tukee sahkoinen turvallisuusjarjestelma
Pro24. Kriisisuunnitelmia paivitetaan saanndllisesti toimialoilla ja -paikoissa.
Koulupoliisi tekee yhteistyota ja tiedottamista koulutusyhtymassa.

TyoOsuojelujaos kay lapi kaikki turvallisuusjarjestelmaan kirjatut "lahelta piti” —ti-
lanteet. Tydsuojelukulttuurin omaksuminen kaikkien tietoisuuteen on myos erit-
tain tarkeaa. Tyosuojelutoiminnasta tiedotetaan mm. uusien tyontekijoiden pe-
rehdyttamisessa.

Tyodsuojelun toimintaohjelma on koulutusyhtyman johdon hyvaksyma kirjallinen
yleissuunnitelma niista toimintamalleista ja —linjoista, joita koulutusyhtymassa
tehdaan tyoturvallisuuden parantamiseksi. Tyosuojelun toimintaohjelma, riskien-
arviointi seka toiminnan suunnittelu ovat valineita, joilla tyopaikan tyosuojelutoi-
mintaa parhaiten edistetaan ja valvotaan. Turvallisuus on noussut viime vuosina
yha keskeisemmaksi oppilaitosten hyvinvointiin vaikuttavaksi tekijaksi. Keskei-
sena lahtokohtana on opiskelijoiden ja henkilokunnan turvallisuuden takaami-
nen kaikissa tilanteissa. Informaatio- ja turvatekniikkaa uudistetaan jatkuvasti
osana tilojen peruskorjausta.

TyoOsuojelujaos tekee tarvittaessa tyonantajalle esityksia tyoolojen paranta-
miseksi, tyoterveyshuollon kehittamiseksi seka tyosuojelukoulutuksen ja tyon-
opastuksen jarjestamiseksi. Lisaksi jaos osallistuu tyokykya yllapitavan toimin-
nan jarjestamiseen ja tyosuojelutarkastuksiin. Turvallisuusnakdkulma on vah-
vasti toiminnassa esilla.
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2.11 Tyoterveyshuollon palvelut

Koulutusyhtyman tyGterveyshuollosta vastaa Tyoplus Yhtiot Oy. Tyoterveys-
huollosta saa perusterveydenhuollon lisaksi sairaanhoitopalvelut. Henkilostolla
on mahdollisuus osallistua tarpeen mukaan TyOplussan toteuttamiin avokuntou-
tuksiin.

Tyoterveyshuollon avaintehtavana on yllapitaa ja edistaa tyontekijoiden tyoky-
kya, vahentaa tyokyvyn menettamisesta johtuvaa ennenaikaista elakoitymista ja
sairauspoissaoloja seka olla mukana kehittamassa tyoyhteisoja siten, etta ne
osaltaan tukevat ja edistavat henkiloston tyo- ja toimintakykya. Vuosittain tyoter-
veyshuollon kanssa paivitetaan tyoterveyshuollon toimintasuunnitelma, joka si-
saltaa myos suunnitelman lakisaateisten tyopaikkaselvitysten toteuttamisesta.
Varhaisen tuen mallia kaytetaan myos tyonantajan ja tyoterveyshuollon yhteis-
toimin. Tyoterveyshuollon kanssa tehdaan yhteistyota tarvittaessa myos talou-
dellisten ja tuotannollisten toimien toimeenpanojen yhteydessa.

Tyoterveyshuollon tulee omalta osaltaan osallistua tyokykya yllapitavaan toimin-
taan tyopaikalla. Tyosuojelupiirit valvovat tyoterveyshuollon toteutumista.
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3. Henkilostokustannukset, henkilostomaara ja —ra-
kenne

3.1. Henkilostokustannukset

Henkilostokulut ovat laskeneet tasaisesti vuosina 2012—-17 johtuen koulutusyh-
tyman toiminnan supistumisesta. Vuodesta 2017 lahtien henkilostokulut ovat
vakiintuneet. Henkildstokulujen osuus toimintakuluista vuonna 2021 oli 67,9%.

Henkildstétuloslaskelman pohjalta on seuraavassa kuviossa (kuvio 1) kuvattu
koulutusyhtyman henkilostokulujen kehitysta suhteessa muihin toimintakuluihin.
Henkilostokulujen osuus toimintakuluista sailyi tasaisesti noin 63 prosentissa
vuoteen 2011 asti. Taman jalkeen henkildstokulujen osuus toimintakuluista on
ollut kasvussa. Kokonaisuutena toimintakulut ovat kuitenkin laskeneet joka
vuosi jonkin verran. Muita kuluja vuonna 2020 laski koronan tuomat vaikutukset,
kun palvelujen ja materiaalien kaytto oli vahaisempaa. Tama nayttaytyy kuvi-
ossa henkilostokulujen suhteellisen osuuden korostumisena.

Henkilostokulujen osuus toimintakuluista

0,00 % 20,00 % 40,00 % 60,00 % 80,00 % 100,00 % 120,00 %

W Henkilostokulut B Muut toimintakulut

Kuvio 1 Henkibstékulujen osuus toimintakuluista vuosina 2019-2021

3.2. Henkilotyovuodet

Henkilotyovuosien kertyminen kuvaa parhaiten vuosittaista tyOpanosta seka an-
taa vertailukohtaa henkilostokustannuksille Henkilétyovuodella tarkoitetaan vuo-
den aikana tehtyja tyotunteja muutettuna taytta tyoaikaa tekevan henkilon tyo-
panokseksi. Tahan sisaltyy vuosiloman lisaksi palkalliset poissaolot (mm. sai-
rauslomat, aitiyslomat ja tilapainen hoitovapaa), mutta ei palkattomia poissa-
oloja.
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Alla olevassa taulukossa (taulukko 1) on kuvattu henkilétyévuodet vuoden 2021
henkildstéraportin pohjalta.

Arvio 2022 Arvio 2023 Arvio 2024

Henkilotyovuodet TP 2020 TP 2021

428

411 400

YHTEENSA 413

Taulukko 1 Henkilbtybvuosikertymaé ja arvio tulevien vuosien kertymésta

Vuonna 2021 henkilostokustannukset yhta henkilotyovuotta kohden olivat keski-
maarin 55 137 €/HTV. Kustannuksiin on siséllytetty kaikki henkildstokustannuk-
set, kuten palkkiokustannukset. Tyonantaja maksoi vuoteen 2018 saakka var-
haiselakemenoperusteisesta eli varhe-maksua, kun sen tyontekijat jaavat en-
simmaista kertaa tyokyvyttomyyselakkeelle, yksilOlliselle varhaiselakkeelle, tyot-
tomyyselakkeelle tai kuntoutustuelle eli alkavat saada maaraaikaista tyokyvytto-
myyselakettd. Varhe-maksu poistui 2019. Sen korvasi jasenyhteisdkohtaisesti
vaihteleva tyokyvyttomyyselakemaksu, joka peritaan osana palkkaperusteista
maksua.

3.3. Henkiloston maara ja rakenne

Henkildstomaaran kehitysta eri vuosina kuvaa parhaiten henkildétyévuosien ker-
tyma (taulukko 2). Henkilotydvuodella tarkoitetaan vuoden aikana tehtyja tyo-
tunteja muutettuna taytta tydaikaa tekevan henkildn tydpanokseksi. Tahan sisal-
tyy vuosiloman lisaksi palkalliset poissaolot (mm. sairauslomat, aitiyslomat ja
tilapainen hoitovapaa), mutta ei palkattomia poissaoloja. Konsernipalvelujen lu-
vuissa nakyy myos luottamushenkildston osuus.

Henkilotyovuodet

Ammattiopisto 321 315

Konsernipalvelut 101 101 93 86

yhteensa 422 416 413 428

Taulukko 2 Henkilbtybvuosikertymé vuosina 2018-2021

Taulukossa 3. on esitetty tulosalueittain henkiléstdmaarat vuosina 2018-2021
(taulukko 3). Keski-Pohjanmaan koulutusyhtymassa oli 31.12.2021 yhteensa
447 tyontekijaa. Luvut eivat sisalla sivutoimisia (mm. luennoitsijoita, sivutoimi-
sia tuntiopettajia), joita oli tarkasteluhetkella 36 henkil6a. Lukuihin sisaltyy myos
virka- ja perhevapailla oleva henkildstd. Henkildston maara on hieman laskenut
edelliseen vuoteen verrattuna.
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Henkilostomaara

Ammattiopisto 314

Konsernipalvelut 103

yhteensa 417 433 427 447

Taulukko 3 Kpedun henkil6stéméaéré vuosina 2018-2021

Tarkasteluhetkella 31.12.2021 oli hoitovapaalla kaksi henkil6a, opintovapaalla
kolme henkil63a, virka/tydvapaalla seitseman henkil6 ja vuorotteluvapaalla yksi
henkild. Osa-aikaisessa tyd/virkasuhteessa oli 56 henkil6a. Osa-aikaisuuden

syyna on paasaantoisesti henkilosta itsestaan johtuva syy, kuten varhennettu
elake tai osittainen hoitovapaa.

Seuraavassa taulukossa (taulukko 4) on tulosalueittain vakituiset ja maaraaikai-
set tydntekijat 31.12.2021. Henkilostomaarasta oli 82,2 % vakituisessa tyo-/vir-
kasuhteessa (v. 2019 / 83,6%, 2018 / 86,6%).

vakituiset %

Tulosalue vakituinen maaraaikainen

Ammattiopisto 279 78,4 %

Konsernipalvelut 86 5 91 94,5 %

yhteensa 365 82 447 81,7 %

Taulukko 4 Vakinaiset ja mééaréaikaiset tulosalueittain 2021

Taulukossa 5. henkilostomaara on esitetty tulosalueittain jaettuna opetus- ja
muuhun henkil6stéon (taulukko 5). Samalla on laskettu opetushenkiléston pro-
sentuaalinen osuus tulosalueen koko henkilostomaarasta. Koko koulutusyhty-
man henkildstosta hieman yli puolet 52,7 % kuuluu opetushenkildstoon (v.
2019/53,8%, v. 2018/56,8%). Ammattiopiston osalta opetushenkildston maara
on 68,4%.

Ammattiopiston opetuksen ohjaava ja avustava henkilostd on laskettu mukaan
muuhun henkilékuntaan. Lisaksi luonnonvara-alalla koulutilat (maa- ja metsati-
lat, navetta ja tallit) tydllistavat runsaasti muuta kuin opetushenkildstda seka va-
kituisesti, ettd maaraaikaisesti. Opetushenkildéston suhteellinen osuus toimialoit-
tain vaihtelee.

Koulutusyhtyman omat ruoka-, laitoshuolto- ja kiinteistohuoltopalvelut konserni-
palveluissa lisdavat suhteellisesti muun henkilokunnan osuutta verrattuna ope-
tushenkilostoon.
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Tulosalue opettajat muu henkilokunta . opettajat %

Ammattiopisto 242 114 356 68,0 %
Konsernipalvelut Jb 91 91 0,0 %
242 205 447 541%

Taulukko 5 Opetus- ja muu henkilésté tulosalueittain 31.12.2021

Alla olevasta taulukosta (taulukko 6). nakee henkildstoryhmien muutoksen vaki-
tuisten ja maaraaikaisten osalta vuosina 2011-2020. Maaraaikaiset tydsuhteet
ovat muun henkildston osalta lisdantyneet vimevuosina mm. projektitydntekijoi-
den maaran suhteen.

2019 2020 2021

225 365

Vakinaiset 233
Maaraaikaiset 200 202 82

Yhteensa 433 427 447

Taulukko 6 Vakinaiset ja mééraaikaiset palvelussuhteet

Koulutusyhtyman henkilstdsta 62,8 % on naisia ja 37,2 % on miehid. Sukupuo-
lijakauman prosenttiosuuksissa on vuosien mittaan ollut vain hyvin pienia muu-
toksia. Vuodesta 2019 miesten maara on noussut 0,7 % prosenttiyksikkoa.

Opettajat 101
Muu henkilosto 144 58

yhteensa 268 159

Taulukko 7 Henkilbstén sukupuolijakauma 31.12.2021

3.4 Henkiloston ikajakauma

Koulutusyhtyman suurin ikaryhma on 50 - 59 -vuotiaat (kuvio 2), jossa on 36 %
koko henkildstosta. Naisten suurimpaan ikaryhmaan 50 - 59 -vuotiaat kuuluu
33,5 % naisista. Miesten suurin ikdryhma on myds 50 - 59 -vuotiaat, jossa on
40,5 % miehista. Koko henkildstosta yli 50-vuotiaita on 52,5%. Yli 60-vuotiaita
on 16,5 % ja alle 30-vuotiaita 6,3%.




Henkiloston ikdjakauma 2021

45,0 %
40,5% 33,5%

0,
40,0 % 36/0%
35,0 % 30,3 %
20.0% 28,4 %
' 25,2
25,0% 15,5 %
12,7 % 270
20,0 % L
. 14,7 %|15,2 %
15,0 % 7,0% 12,9 % 12,8 %
1,19
10,0 % 490\6’3% 1%
5,0% l'l 1,8%| 1,3%
0,0% B —

alle 30v 30-39v 40-49v 50-59v 60-64v 65 javyli

B Mies ™ Nainen mYht

Kuvio 2 Henkiléstén ikdjakauma 2021

Koko henkildstdn ja vakituisen henkildston keski-ika on koko yhtymatasolla hie-
man noussut vuosien saatossa, mutta vuonna 2020 keski-ian nouseminen on
tasoittunut. Alla on kuvattuna henkiloston keski-ika (taulukko 8) koko henkilds-
ton ja vakituisen henkildston keski-ika vuosina 2018 — 2021.

Koko henki-
loston keski-
ika

Vakinaisen
henkiloston
keski-ika

Taulukko 8 Henkiléstén keski-ikd vuosina 2018-2021

3.5. Elakepoistuman ennakointi

Elakeuudistus tuli voimaan 1.1.2017. Elakeuudistuksessa Kunnallinen elakelaki
(KuEL), Valtion elakelaki (VaEL) ja Kirkon elakelaki (KiEL) yhdistettiin ja kayt-
toon otettiin Julkisten alojen elékelaki (JUEL). Uudistuksen my6ta osa-aikaelake
poistui ja tilalle tuli osittainen varhennettu vanhuuselake. Varhennettu vanhuus-
elake poistui, eika sille voi enaa jaada. Uutena elakelajina tuli tydura-elake.
Elakkeen alaikaraja nousee vuodesta 2018 alkaen asteittain 63 vuodesta 65
ikavuoteen.
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Elakaityminen, %

Elakepoistuman ennakoinnin lIahteena on kaytetty Kuntien elakevakuutuksen
jasenyhteisojen henkildoston elaketilastointia. Alla olevassa ennusteessa kuva-
taan vakuutettujen arvioitu elakdityminen aikasarjana vuosittain (kuvio 3). En-
nuste perustuu vuoden 2017 lopussa vakuutettuna olleiden ty6- ja virkasuhteis-
ten tilanteeseen seka vuoden 2019 alun organisaatiotilanteeseen. Ennusteessa
on huomioitu vanhuus-, tydkyvyttdmyys- ja osatyokyvyttomyyselakkeelle siirty-
vat henkilot.

Vanhuuselakkeet sisaltavat varhennetut vanhuuselakkeet, taydet tydokyvytto-
myyselakkeet sisaltavat kuntoutustuet ja osatyokyvyttomyyselakkeet sisaltavat
osakuntoutustuet. Osittaiset varhennetut vanhuuselakkeet eivat ole mukana en-
nusteessa. Tyduraelakkeet sisaltyvat taysiin tyokyvyttomyyselakkeisiin. Pro-
senttiosuudet on laskettu vertaamalla elakoityvien maaraa vastaavaan edelta-
vana vuotena palveluksessa 31.12. olevien henkildiden joukkoon.

Vuoden 2017 elakeuudistuksen takia alimmat elakeiat nousevat syntymavuo-
den mukaan portaittain.

3%

4% -- ------

3%

2% —

1% —

0% —

2020 2022 2024 2026 2028 2030 2032 2034 2036 2038

Vuosi

m— Kaikkityonantajatyhteensi HE Osatydkyvyttdmyyselikkes Tybkyvyttomyyseldkkest B Vanhuuseldkkes

Kuvio 3 Henkiléstén elékbitymisennuste vuosittain (Keva)

Koska jokaisella on mahdollisuus itse valita joustavasti vanhuuselakkeelle siirty-
minen 63-68 ikavuoden valilla, ei tarkkoja elakditymisennusteita voida tehda.

Vuonna 2021 koulutusyhtyman henkildstosta 14 jai vanhuuselakkeelle. Keski-
ika elakkeelle siirtyessa vuonna 2021 oli 64v. 7 kk. Tama sisaltaa siirtymisen
vanhuuselakkeelle ja tyokyvyttdmyyselakkeelle.

3.6 Henkiloston koulutusrakenne

Keski-Pohjanmaan koulutusyhtyman koko henkiloston koulutusrakennetta on
alla kuvattu opetus- ja muun henkilokunnan osalta (kuvio 4, kuvio 5). Opetus-
henkilostosta on eniten ylemman korkeakoulututkinnon suorittaneita ja muusta
henkilokunnasta eniten keskiasteen tutkinnon suorittaneita henkiloita. Henkilos-
ton koulutusrakenteen prosenttiluvut ovat suuntaa antavia, ja niita ei voida pitaa
taysin luotettavina henkilostojarjestelmien uudistuksen ja raportointihaasteen
VUOKSi.
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Tutkijakoulutusaste n Ui84z‘}

a 0

Ylempi korkeakouluaste L1 o 48,6 %
Alempi korkeakouluaste —18 R 31,0 %
Alin korkea-aste 0.3 % 16,7 %
Keskiaste 0.7 % 51,5 %

0.0
Perusaste U:U

e

0,0% 10.0% 20,0% 300% 400% 50.0% 60,0 %

Muu B Opetus-
henkilostd henkilostd

Kuvio 4 Opetus- ja muun henkiléstén koulutusrakenne (Henkil6stéraportti 2021)

0.0 %% 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 % 100.0 %

Muodollinen 991;89‘33
w2020
Erityisopettajan 89&9;{’ m2021
koulutus r5 > . °

Opinto-ohjaajan 9.5 %
_ 8.4 %
koulutus 580,

Kuvio 5 Opetushenkiléstén pétevyystiedot 2019-2021 (Henkil6stéraportti 2021)

Kuviossa on opetushenkiloston patevyystiedot seurattavien osaamisalueiden
osalta. Vuosivertailu on tehty kolmen vuoden ajalta, koska kuviossa halutaan
tuoda esiin osaamisen lisaantyminen viime vuosien aikana. Kaikki kelpoisuus-
ehdot (ns. muodollinen péatevyys) tayttyy 90,9%:lla opettajakunnasta tarkaste-
luajankohtana.
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Muodollisella patevyydella tarkoitetaan sita, ettad opettaja on suorittanut pedago-
giset opinnot, hanelld on vahintaan kolmen vuoden kaytannon tydkokemus ope-
tettavasta aineesta seka koulutuksena edellytetaan paasaantoisesti soveltuvaa
korkeakoulututkintoa. Koulutuksen suhteen poikkeuksena ovat alat, joissa ei ole
korkeakoulututkintoa (esim. kondiittoriala) tai opetustehtava edellyttaa erityisen
vahvaa tai erikoistunutta kaytannén ammattitaitoa. Opetushenkildéstd on viime
vuosina ahkerasti suorittanut pedagogiseen patevoitymiseen tahtaavia opintoja.
Tata on edesauttanut Kokkolassa ja lahialueella jarjestetyt alueelliset koulutus-
ryhmat.

Muodollisesti kelpoisten opettajien maaran lisdantymiseen viime vuosina koulut-
tautumisen lisaksi vaikuttaa myds se, etta pidemmalla aikavalilla maaraaikais-
ten ja myos epapatevien opettajien maara on vahentynyt viime vuosina. Vaki-
tuisten ja kelpoisten opettajien osuus opettajakunnasta on kasvanut.

Erityisopettajan opinnot 60 op on suoritettuna koulutusyhtymassa vuonna 2020
yhteensa 8,4 % opettajista. Opinto-ohjaajan opinnot on suoritettuna 8,4 %
opettajista. Nama patevyydet omaavat opettajat eivat kuitenkaan kaikki toimi ko.
tehtavassa esim. erityisopettajana tai opinto-ohjaajana.
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4. Osaamisen kehittaminen 2022

Henkildston ammatillisen osaamisen kehittdmisessa pyritaan tunnistamaan vuo-
sittaiset painopisteet yhtyma- ja henkiléstésuunnitelmissa. Painopistealueet
nousevat valtakunnallisista ja alueellisista seka organisaation ja henkildston ke-
hittamis- ja osaamistarpeista. Henkildston kehittdmisen suunnitelmallisuuden ja
tavoitteellisuuden pohjana on valtakunnalliset OKM:n linjaukset, koulutusyhty-
man strategia 2021-2025 ja yhtymasuunnitelman tavoitteet. Kaynnissa on
myo6s 2022 myds laadunvarmistusjarjestelman uudistaminen.

Strategian tavoitteiden vieminen tydntekijatasolle tapahtuu yhtymasuunnitel-
man, palvelualueidenalueiden ja toimialojen/toimintojen tavoitteiden seka esi-
henkildn ja tydntekijan onnistumiskeskustelujen pohjalta laaditun henkilékohtai-
sen kehittdmissuunnitelman kautta. Henkildston kehittymistavoitteita tuetaan
onnistumiskeskusteluissa sovituin menetelmin. Myds toimialoittain, toimipaikoit-
tain ja ammattiryhmittain on osaamisen kehittamistarpeita.

2022 paapainopisteina osaamisen kehittamisessa ovat:

— Osaamisperusteisuuden vahvistaminen opetuksessa ja ohjauksessa

— Arviointiosaaminen, yksil6lliset opintopolut, yksiléllisten valintojen mah-
dollistaminen

— Ohjausosaaminen ja henkildkohtaistaminen

— Tyobelamalahtoisyys, tydelaman palveluprosessi, vuorovaikutustaidot

— Tydelamajaksojen hyodyntaminen ja kehittaminen

— Tydhyvinvoinnin kehittdminen

— Opetuksen monimuotoistaminen, digitalisointi, etaopetuksen ja opetusus-
tojen kehittaminen (Office 365, Itslearning, ThingLink)

— Pedagoginen kehittaminen

— Tiimityoskentelyn ja joustavien toimintatapojen hyodyntaminen, jousta-
van ajankaytdn suunnittelu

— Koulutussisaltéjen ja toimintatapojen ajanmukaisuuden varmistaminen ja
kehittaminen

— Jatkuvan oppimisen palveluiden kehitys, eri ikaisten opiskelijoiden huo-
miointi

— TyoOelaman ja yhteiskunnan digitalisoinnin vaikutusten ennakointi osaa-
mistarpeiden kehittymiseen, digitaalisten ohjelmisto- ja verkkoavusteisten
uusien tydmenetelmien soveltaminen

— Opettajien monitaitoisuuden kehittaminen

Kansainvalisyytta edistetaan osallistumalla erilaisiin kansainvalisiin ja kansalli-
siin verkostoihin seka kotikansainvalisyystoimintaa kehittamalla. Jarjestelma-
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osaamista tulee edelleen kehittaa eri toimialoilla ja toiminnoissa (esim. opiskeli-
jahallintojarjestelma, talous- ja palkkahallinnon jarjestelmat, itslearning, 0365,
Teams, Reportronic, OneDrive).

Turvallisuuden kehittaminen liitetdan osaksi jatkuvan parantamisen kehitystoi-
mia. Oppilaitosturvallisuuden osalta koulutetaan turvallisuustoimijoita seka lisa-
taan turvallisuuskavelyiden, 5S -toiminnan, poistumisharjoitusten ja riskien ha-
vainnoinnin avulla kdytannén osaamista (mm. EA) turvallisuuden edistamiseksi.

Vahvistetaan tiimimaista toimintatapaa seka kehitetaan tiimien toiminnan tavoit-
teellisuutta ja vuorovaikutusta.

Strategiarahan 2019 toiminnan tavoitteisiin kuuluvan opettajien kriittisen pistei-
den arviointi toteutetaan kevaalla 2021. Taman pohjalta arvioidaan kehittamis-
toimenpiteet.

Vahvistetaan paallikkdtason muutosjohtamisen ja taloustaidon osaamista. Eri-
laisia toimintaprosesseja ja tydkaytantdja kehitetaan aktiivisen tiedolla johtami-
sen avulla. Osaamisen lisdamisen rinnalla panostetaan kokonaisvaltaisen hy-

vinvoinnin johtamiseen ja osaamiseen.

Koko henkildstdn osalta kehitetdan tydyhteisoétaitoja. Myds oman substanssi-
osaamisen kehittdminen nahdaan ensiarvoisen tarkeana. Nama tarkentuvat ke-
hityskeskustelujen pohjalta laaditussa henkilokohtaisessa kehittdamissuunnitel-
massa. Osaamista kehitetaan osallistumalla aktiivisesti erilaisten hankehakujen
verkostoihin ja pyritdan hydédyntdamaan hankkeiden tuomia mahdollisuuksia hen-
kilostdon osaamisen kehittamisessa. Lisaksi jarjestetaan yhteisia ja ala/toiminta-
kohtaisia kehittamistilaisuuksia ja -paivia.

Osaamisen kehittamisessa tunnistetaan 70-20-10-malli, joka esittaa milla ta-
valla henkiloston osaamisen kehittdmisessa voidaan siirtda painopiste perintei-
sesta tdydennyskoulutuksesta kohti tydssa oppimista ja kokemuksesta oppi-
mista. Alla olevassa kuviossa on kuvattuna 70-20-10 —malli:

— 70 % on kokemuksesta oppimista. Tarttumalla uusiin haasteisiin tai osal-
listumalla uusiin tyotehtaviin ja projekteihin. Tekemalla itse.

— 20 % on oppimista muilta. Opitaan muiden kokemuksista esimerkiksi ver-
taismentorointiryhmissa.

— 10% on perinteista formaalia koulutusta. Esimerkiksi luentoja, kursseja.
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Kuva 2 70-20-10 —kokonaisuus (Opas meille kaikille oppimisesta tyéelédméssé. 70-20-10
— Opitaan yhdessé!, Osaava-hanke

Kaikkia 70-20-10 mallin muotoja tarvitaan, ja niiden valinen prosenttiosuus vaih-
telee. Tarkeinta on tunnistaa henkilostoryhmien ja tyontekijoiden omat tarpeet ja
erilaiset osaamisen kehittamisen mahdollisuudet seka edeta kehittamissuunni-
telmassa kohti tavoitetta.

Kpedussa 70-20-10 -malli tarkoittaa, etta 70 % osaamisen kehittamisesta ta-
pahtuu erilaisiin kehittamisryhmiin ja projekteihin osallistumisesta, verkostoissa
toimimisesta, oman tyon kehittdmisesta, tydelamajaksoista, tyotehtavien laajen-
tumisesta, tyonkierrosta, benchmarkingista, tydnohjauksesta ja hankkeista.

20 % osaamisen kehittamisesta tapahtuu hyvien kaytantojen jakamisesta, pari-
tyoskentelysta, mentoroinnista, coaching, sparraus, tiimityosta, perehdyttami-
sesta, vertaisarvioinnista, onnistumiskeskusteluista (yksil0 ja tiimi) ja palaut-
teesta.

10 % on valmennusta, tyopajoja, koulutusta, luentoja, itseopiskelua ja kirjalli-
suutta.

4.1 Osaamisen hallinta ja seuranta

Koulutusyhtyman henkildston kehittamisessa hyddynnetaan aktiivista vuoropu-
helua ty6elaman edustajien kanssa, tydelamafoorumien kautta saatavaa pa-
lautetta, henkilostdon osaamisen johtamista, henkilokohtaisia keskusteluja, tii-
mien toiminnan kehittdmista ja yhteisten toimintaprosessien noudattamista.
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Osaamisen hallintaan, seurantaan ja kouluttautumisten dokumentointiin kayte-
taan Unit4/HR-jarjestelmaa. Henkildkohtaiset onnistumiskeskustelut ja kehitty-
missuunnitelmat dokumentoidaan Unit4/HR-jarjestelmaan.

Henkildstdn osaamisen johtamisen tavoitteet perustuvat tutkintokoulutuksen ja
maksullisen palvelutoiminnan kautta toteutettavien palveluiden tarpeisiin. Tar-
peita arvioidaan koulutusalakohtaiseen ennakointiin ja ammattien osaamisvaati-
musten kehityksen seurantaan perustuen. Voimassa olevien tutkintojen perus-
teisiin liittyvat toteutussuunnitelmat laaditaan koulutusaloittain. Naiden laadin-
nan yhteydessa arvioidaan myos opetushenkildstdon osaamisen paivittamisen
tarve, seka eri oppimisymparistdjen ajantasaisuus.

Henkiléstorakennetta ja osaamisen kehittamista seurataan osavuosikatsauk-
sissa, tilinpaatdksessa ja vuosittain tehtavan henkildéstoraportin avulla. Henkilo-
tasolla osaamisen kehittymisen seuranta tapahtuu onnistumiskeskustelun yh-
teydessa.
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5. Toimintokohtaiset suunnitelmat 2022
5.1 Yleista

Seuraavissa suunnitelmissa on arvioitu rekrytointitarvetta ja henkiloston kehitta-
mistarvetta vuoden 2022 talousarvion ja yhtymasuunnitelman mukaisesti seka
tulevan vuoden 2023 talousarvion laadinnan pohjalta.

Koulutusyhtymassa on kolme palvelualuetta: koulutuspalvelut, tydelama- ja elin-
voimapalvelut seka yhteiset palvelut.

5.1.2. Rekrytoinnin kehittaminen

Keski-Pohjanmaan koulutusyhtymassa kaytetaan Kuntarekry —jarjestelmaa kai-
kissa rekrytoinneissa. Kuntarekryn kautta saadaan tyopaikkailmoituksiin tiedot
myos tydévoimahallinnon sivuille ja lehti-ilmoituksia varten. Kuntarekrya kayte-
taan myods Kpedun sisaisissa rekrytoinneissa.

5.1.3. Osaamisen kehittaminen

Ammatillisen koulutuksen uudistumisen myo6ta henkiloston osaamistarpeiden
ennakointi ja kehittaminen korostuvat seka opiskelijoiden yksildlliset opinpolut
tekevat opiskelijan ohjauksesta ja tuesta entista tarkeampaa. Kaikille opiskeli-
joille tehdaan oma henkilokohtainen osaamisen kehittamissuunnitelma, jossa
selvitetdan, tunnistetaan ja tunnustetaan opiskelijan aiemmin hankkima osaami-
nen ja suunnitellaan, millaista osaamista opiskelija tarvitsee. Oppimisymparis-
tot ovat muuttuneet, eika opetus tapahdu enaa pelkastaan perinteisessa oppilai-
tosymparistossa. Uudistukset edellyttavat opetushenkilostolta monipuolista
osaamista. Digitalisaatio tuo uusia mahdollisuuksia opetukseen ja muuhun tyo-
hon.

Sisaisten toimintatapojen, laatuun, Lean-ajatteluun, projektiosaamiseen ja tuot-
tavuuteen liittyva osaaminen on myos tarkeaa. Turvallisuuteen liittyvien asioi-
den osaamiselle on tarvetta. Johtamisen ja esihenkilotyon osaamisen kehittami-
sen painopisteet ovat muutoksen johtamisessa, tiedolla johtamisessa ja vuoro-
vaikutuksessa.

Henkiloston kehittamisessa hyodynnetaan ns. 70-20-10 —mallia. Jokaiselle
tyontekijalle tehdaan onnistumiskeskustelun yhteydessa henkilokohtainen kehit-
tymissuunnitelma. Henkilokohtaisten onnistumiskeskusteluiden lisaksi toteute-
taan tiimionnistumiskeskusteluita, joiden tavoitteena on parantaa palveluiden
laatua, mutta myds selvittaa mm. yhteisia osaamisen kehittamistarpeita. Opis-
kelija- ja tybelamapalautteissa nousee myos tarpeita osaamisen kehittamiseen.
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5.1.4. Henkiloston elakoityminen ja toiminnalliset toimenpiteet

Keski-Pohjanmaan koulutusyhtymassa on viime vuosina elakoitynyt noin hie-
man yli kymmenen tyontekijaa vuosittain.

Taman hetkisen tiedon mukaan 17 tyontekijaa on ilmoittanut jaavansa elak-
keelle vuoden 2022 aikana. Koska jokaisella on mahdollisuus itse valita jousta-
vasti vanhuuselakkeelle siirtyminen 63—68 ikavuoden valilla, ei tarkkoja elakoity-
misennusteita voida tehda. Henkiloston halukkuutta elakkeelle siirtymiseen sel-
vitetdan onnistumiskeskusteluiden yhteydessa. Elakeasiamies myos lahettaa
noin yhdeksan kuukautta ennen laskennallista elakeikaa tiedustelun henkildlle
elakkeelle siirtymisen suunnitelmista. Taalla voidaan ennakoida tyotehtavien
uudelleen jarjestelyita hyvissa ajoin.

Vuoden 2017 elakeuudistuksesta johtuen alimmat elakeiat nousevat syntyma-
vuoden mukaan portaittain. Elakeuudistuksen myota vanhuuselakeikaa noste-
taan asteittain vuodesta 2017 alkaen ja uudet elakeikarajat koskevat vuonna
1955 syntyneita ja nuorempia.

5.2. Koulutusyhtyma kokonaisuutena, toiminnalliset muutokset
organisaatiossa, palveluissa ja ennakkoivat toimenpiteet v.
2022

Koulutusyhtymalle on laadittu uusi strategia vuosille 2021-2025. Uuden strate-
gian keskeinen teema on kestava kasvu. Osana strategian toteuttamista arvioi-
daan organisaation ja johtamisjarjestelman uudistamistarve. Organisaation ja
johtamisjarjestelman uudistamiseen edetaan strategian vahvistamisen jalkeen.
Edellinen organisaatiouudistus tehtiin v. 2018 alussa kun uusi ammatillisen kou-
lutuksen lainsaadanto otettiin kayttéon. Nykyista organisaatiota ja sen tulosalu-
eita, eri toimialoja ja kaytannon toimintaa on kartoitettu johtamisjarjestelman
analysoinnilla ja henkildston haastatteluilla. Taman lisaksi nykytilanteeseen on
tehty kohdistettuja selvityksia, esimerkiksi edellisen strategian toteuttamisen
suhteen seka henkildston tyotyytyvaisyyteen liittyvia pulssi-kyselyita ja selvityk-
sia.

Koulutusyhtyman toimintaan kokonaisuutena liittyen pyrimme karsimaan kay-
tOssa olevia tietojarjestelmia. Viime vuosina on otettu kayttdon erilaisia uusia ja
taydentavia jarjestelmia, joiden kayttéonotto on osittain kesken. Taloushallinnon
ja toiminnan tuloksellisuuden seurantaan luodaan uusi ajantasaisempi rapor-
tointi- ja seurantajarjestelma, mika on jo paaosin kaytéssa vuoden 2022 aikana.

Organisaatio- ja esihenkilérakennetta tullaan uudistamaan. Uuden strategian
mukaisesti tavoite on lisata palvelukykya tyéelamaan, lisaamalla tyéelamayh-
teistydta seka maksullista palvelutoimintaa. Palvelukyvyn lisdaminen edellyttaa
uudenlaisia jarjestelyita koulutustoiminnan suunnittelussa ja ennakoinnissa. Or-
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ganisaatiorakennetta arvioidaan ja uudistetaan tarvittavin osin. Osalla esihenki-
I6ista on varsin suuri maara alaisia, tata tilannetta tullaan tasapainottamaan. La-
hiesihenkildiden maaraa on todennakdisesti syyta lisata, seka tarkentaa toimen-
kuvia.

5.3. Konsernipalvelut toiminnalliset muutokset organisaatiossa,
palveluissa ja ennakkoivat toimenpiteet v. 2022

Ammatillisen koulutuksen reformin my6ta opetustoiminta on muuttunut ympari-
vuotiseksi. Tama on huomioitava myds koulutuksen hallinnon ja tukipalvelujen
suunnittelussa ja toteuttamisessa. Aiemmin paaosa oppilaitoksen toiminnasta
keskittyi lukuvuoteen. Koulutusyhtyman sisaisten palveluiden toimintaa ja palve-
lukykya uudistetaan. Kokonaisuutena koulutusyhtyman toimintaa kehitetaan
prosessijohtamisen ja toimintaprosessien sujuvoittamisen avulla. Tavoite on pa-
rantaa uudistetun strategian mukaisesti toiminnan asiakaslahtdisyytta ja tehok-
kuutta. Sisaisten palveluiden kehittdmisessa ennakointi ja toiminnan jarjestelyi-
den suunnittelu korostuu. Korona-pandemian vaikutuksesta toimintaan liittyy ny-
kyisin ja tulevaisuudessa enemman ennakointia, varojarjestelyita ja ohjeistuk-
sia.

Konsernipalveluiden keskeiset toiminnot kuvataan ja maaritelldan palveluku-
vauksiksi ja toimintaprosesseiksi. Naiden avulla tuotetut palvelut, raportit ja tuki-
toiminta koulutusaloille voidaan tiedottaa ja saada paremmin yhdenmukaiseksi
toiminnaksi. Investointi- ja rakennushankkeissa projektien valvonnan ja esisuun-
nittelun osalta toimintatapoja kaydaan lapi tarkemmin. Usean vuoden ajalle
ajoittuvat investointihankkeet edellyttavat aikaisempaa etupainoitteisempaa
suunnittelua ja hankkeen taloudellisten vaikutusten ennakointia.

Konsernipalveluiden johtotiimi kokoontuu kuukausittain kdymaan lapi ajankoh-
taiset asiat ja tulevan toiminnan lahiajan suunnitelmat. Koulutusyhtyman johto-
ryhman vuosikello maarittaa kalenterivuoden keskeiset tapahtumat, joiden
avulla voidaan myos ennakoida konsernipalveluiden toimintaa. Vuoden 2020
lopulta alkaen taloudellisten tietojen raportoinnin rytmia on tiivistetty kuukausit-
tain saatavien tietojen tasolle. Koulutustoimintaa, taloutta ja henkilostda koske-
vien tietojen seurantaan tullaan panostamaan lisaamalla koulutusta ja uudista-
malla raportointia.

Tiedolla johtamisen osaamista tulee kehittdaa seka yleisemmin koulutusyhty-
massa ettd konsernipalveluissa. Koulutusyhtymassa on tehty merkittavia inves-
tointeja uusien ohjelmistojen kayttéonottamiseksi. Osin tdama uusien tydkalujen
kayttdonotto on viela kesken ja se edellyttda koulutusta ja toiminnan yhdenmu-
kaistamista.
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Tiimitason toimintaa vahvistetaan koko koulutusyhtyman tasolla. Tavoitteena on
lisata itseohjautuvuutta ja joustavuutta, mika parantaa palvelukykya. Konserni-
palveluiden tiimien asiantuntijajasenia pyritdan hyddyntamaan enemman uusien
merkittdvien hankkeiden valmisteluun. Nain esimerkiksi tietotekniikka-, talous-
ja henkilostotiimien asiantuntemusta voidaan kayttaa eri koulutusaloilla toteutet-
tavissa kehityshankkeissa.

Konsernipalveluiden ja erityisesti taloushallinnon osalta kiinnitetdan huomiota
toteutettujen merkittdvien muutoshankkeiden seurantaan. Vuoden 2021 aikana
toteutetaan hyvinvointialojen toiminnan siirto ammattikampukselle, seka hevos-
alan koulutuksen keskittdminen yhteen toimipaikkaan Kaustiselle. Nama ratkai-
sut heijastuvat valillisesti myos konsernipalveluiden toimintaan ja palveluihin.
Muutosten ennakoinnilla ja seurannalla varmistetaan, etta palveluiden ja niihin
tarvittavien resurssien mitoitus on riittavalla tasolla.

Laajennetun oppivelvollisuuden uudistus lisda koulutuksen jarjestajan vastuita
mm. oppimateriaaleista ja opiskelijoille hankittavista tietokoneista. Naiden uu-
distusten toteutumisen kokonaisvaikutus toteutuu vaiheittain 2021-2023. Nama
muutokset on ennakoitava myds konsernipalveluiden kehittdmisen kannalta.
Esimerkiksi opiskelijoille hankittavien tietokoneiden yllapito ja laite/asiantuntija-
tuki nousevat esille uutena vastuualueena IT-palveluille.

5.4. Keski-Pohjamaan ammattiopisto, Toiminnalliset muutokset
organisaatiossa, palveluissa ja ennakoivat toimenpiteet v. 2022

Keski-Pohjanmaan ammattiopisto on koottu yhdeksaksi koulutustoimintaa to-
teuttavaksi toimialaksi, joiden toimintaa johtaa 9 toimialapaallikkda seka tyo-
elama- ja kehittamispalveluksi, jota johtaa tydelamapalvelupaallikkd. Heidan li-
sakseen tyoelama- ja kehityspalveluissa toimii oppisopimuspaallikké. Koko am-
mattiopiston opiskelijapalveluita johtaa opintoasiainpaallikkd. Luonnonvara-
alalla on lisaksi kolme oto-toimipaikkapaallikkda. Kasvun strategian mukaisesti
toiminta perustuu timimaiseen tapaan toimia asiakkaiden, seka opiskelija- etta
tydelamaasiakkaiden palveluiden tuottamisessa. Sisaisesti toimimme myds eri
toimintojen asiakkaina ja esim. tiedon tuottajina tukipalveluille. Johtamisjarjes-
telman arviointia ja paatoksia uudistamisesta tehdaan strategiakauden ede-
tessa koko yhtyman tasolla. Ty6elamaasiakkaan palveluprosessin kuvaaminen,
roolit ja vastuut tulee selkiyttaa syksyn 2022 aikana. Opiskelijan henkilokohtai-
sen polun vaiheet on paaosin jo hahmotettu ja mallinnettu, mutta edelleen vas-
tuuopettajan, opettajan, erityisopettajan, opon ja opiskelijahuollon rooleja tulee
selkiyttaa ja parantaa.

Seka henkilokohtaistamisprosessi etta tydelamassa oppimisen prosesseissa on
kehitettavaa ja toimintatavat eivat ole viela vakiintuneet. Karvin toteuttama am-
matillisen koulutuksen itsearviointivelvoite kevaalla 2021 tuo niin ikadan tietoa
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parantamisalueistamme. Naiden parantamiskohteiden toimeenpanossa on huo-
mioitava myds henkilostdon osaamisvajeiden perusteella suunniteltava tasma-
koulutus.

Opettajien tydelamajaksoja on tavoitteena jatkaa, vaikka strategiarahoitusta ta-
han ei ole kaytettavissa. Verkkopedagogiikan, mm. itslearning-oppimisalustan,
simulaatioiden ja O365 - ympariston kayttoon toteutetaan edelleen sisaisia kou-
lutuksia ja vertaistukea digipeda-tiimin jasenten toimesta. Opettajuus muuttuu
uuden strategian mukaan ohjaajan, valmentajan seka tiimitydn suuntaan. Toi-
mialojen yhteisten tapaamisten ja onnistumiskeskusteluiden tavoitteena on tu-
kea em. muutosta. Maksullisen palvelutoiminnan lisdamistavoitteen mukaan
opettajien osaamista tydelaman osaamistarpeiden selvittamiseksi tulee vahvis-
taa seka kaytanndn toimintatapoja tarpeiden viestimisesta Kpedun sisalla sel-
kiyttaa.

Opiskelijapalveluiden ja tukipalveluiden toiminnot on organisoitu toimialoittain ja
-toimipaikoittain. Hyvinvointikampuksen siirtyminen ammattikampukselle vuo-
den 2021 alusta on kaynnistanyt em. palveluiden tyénkuvien ja tarpeiden arvi-
oinnin. Tassa yhteydessa arvioidaan myos elakodityneiden poistumasta johtuvat
rekrytointitarpeet. Hevosalan koulutukset keskitettiin Kaustiselle elokuusta 2021
alkaen. Muutto toteutettiin kesan aikana. Talléin myds hevosia Perhossa hoita-
vat henkil6t siirtyivat Kaustiselle. Perhon toimipaikassa kaynnistyy uutena sosi-
aali- ja terveysalan pt ja ns. LahiAmis-malli. Ko. koulutusten ohjaustarpeita arvi-
oitiin kevaalla 2021 ja sen toteuttamista suunniteltiin yhdessa myos Perhon kun-
nan kanssa. Opiskeluhuollon toimijoiden, kuraattori-, psykologi ja terveydenhoi-
don palveluista vastaa Soite ja kunnat. Opiskeluhuollon ohjausryhman ja toimi-
paikkakohtaisten ryhmien yksi velvoite on arvioida toiminnan laatua ja nostaa
esille parantamiskohteita. Erityisesti pienten toimipaikkojen palveluiden toteutta-
misessa riittavalla volyymilla on haasteita.

Oppivelvollisuuden laajentumisen ja maksuttoman toisen asteen toteutuminen
1.8.2021 alkaen toi uudistuksia ohjaus- ja valvontavastuuseen. Ko. uudistuksen
toimenpiteiden mallintaminen ja kayttéonotto on tiedotettava seka sisaisesti
mutta myds kuntien ja opiskeluhuollon toimijoille seka huoltajille.

Opettajia elakditynee vuoden2022 aikana noin 10. Heidan tilalleen tullaan rekry-
toimaan noin 8 uutta opettajaa. Uuden hallitusohjelman mukaisesti OKM:n lisa-
talousarviolla haetulla ja saadulla vos-rahoituksella on voitu lisata opettajien ja
ohjaajien palkkaamista vuosien 2019-2021 aikana. Tama lisaresurssi on tullut
tarpeeseen, mutta harmittavaa on sen maaraaikaisuus, jonka vuoksi pitkan tah-
tdimen suunnittelu on haasteellista.

Kehittamishankkeisiin pyritdan rekrytoimaan tydntekijat ensisijaisesti Kpedu:n
sisalta sisaisilla hauilla, mutta tarvittaessa haku toteutetaan ulkoisilla hauilla.
Hankkeisiin siityminen mahdollistaa opettajille tyduran aikana tehda erilaista
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tydta maaraaikaisesti. Hankkeissa, joissa kehitetaan Kpedun toimintaa, tulee
varmistaa yhteistyd hanketydntekijdiden ja ko. tehtavia arkityénaan tekevien va-
lilla, jotta varmistetaan kunkin hankkeen vaikuttavuus hankkeen paatyttya.

Opetus- ja tukihenkildston osaamisen kehittamista toteutetaan 70-20-10 mallia
soveltaen kappaleen 4 mukaisesti.
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