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1 Johdanto

Kuntaorganisaatiossa on laadittava yhteistoimintamenettelyssa vuosittain lakisdateinen henkilosto- ja
koulutussuunnitelma. Keski-Pohjanmaan koulutusyhtyméassa nama kaksi suunnitelmaa on yhdistetty

vuosiksi 2024-2025 tehtyyn henkilsto- ja koulutussuunnitelmaan.

Tama suunnitelma taydentda Keski-Pohjanmaan koulutusyhtyman strategiaa ja henkilostostrategia
Henkilostoa koskevat tavoitteet konkretisoituvat yhtymasuunnitelmassa ja toteutumisesta

raportoidaan tilinpaatoksessa ja henkildstoraportissa.

Tyonantaja voi koulutussuunnitelman pohjalta hakea vuosittain koulutuskorvausta, joka on
tyonantajalle taloudellinen tuki osaamisen kehittdmistoimiin. Koulutuskorvaus perustuu lakiin
koulutuksen korvaamisesta (1140/2013). Koulutuskorvauksen tarkoituksena on parantaa tyénantajan
mahdollisuuksia jarjestda tyontekijoilleen ammatillista osaamista kehittavaa koulutusta. Vuoden 2023

koulutusten osalta Kpedu sai koulutuskorvausta noin 15 429,02 €.

Henkilosto- ja koulutussuunnitelmassa tarkennetaan henkilostojohtamiseen, rekrytointiin,
ikdjohtamiseen seka kehittamiseen liittyvid toimenpiteitad. Suunnitelma perustuu koulutusyhtyman
strategiaan seka vuosittain tehtdvaan yhtymasuunnitelmaan ja talousarvioon. Henkildstésuunnittelun
toteutumista seurataan vuosittain yhteistoiminnassa yhtymatasolla johtoryhmassa ja YT-ryhmassa
seka tulosaluetasolla ja kehityskeskusteluissa. Henkilostoasioista raportoidaan osavuosikatsauksissa,

tilinpaatoksessa seka henkilostotilinpadtoksessa.

2 Henkiloston asemaan vaikuttavat periaatteet

2.1 Johtaminen ja esihenkilotyo

Henkiloston johtaminen on strategian tavoitteiden toteuttamista, toiminnan edellyttdman osaamisen
varmistamista, ammatillisen koulutuksen uudistuneen lainsdddannén mukaista, rakenteiden ja
ty6ilmapiirin luomista. Koulutusyhtyman Strategian 2021-2025 mukaisesti johtaminen tukee
tavoitteiden saavuttamista ja prosessien sujuvuutta. Johtaminen ja esimiestyd on osaavaa,
innostavaa ja kannustavaa. Johto ja paallikét ovat sitoutuneet yhtendiseen johtamiskulttuuriin ja

yhteisiin tavoitteisiin. Virassa olevat noudattavat viranhaltijalain mukaista virkavastuuta.

Henkiloston johtamisella pyritddn siihen, ettd yhtyman johtamisjarjestelma toimii kaikissa

olosuhteissa ja etta henkildstévoimavarat seka osaaminen vastaavat tarvetta. Henkilosto on
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organisaation strateginen voimavara. Kpedussa kehitetdan tiedolla johtamista ja mittaristoa taman

tueksi.

Kpedussa tavoitteena on kayda onnistumiskeskustelut vahintaan kerran vuodessa jokaisen
toistaiseksi voimassa olevassa palvelussuhteessa olevan tyontekijan kanssa. Tyontekijalla on

halutessaan oikeus yksiléonnistumiskeskusteluun esihenkilonsa kanssa.

Saannollisissa onnistumiskeskusteluissa keskustellaan saavutetuista tuloksista ja sovitaan tulevista
tavoitteista. Tyontekijan kannalta on tarkeaa, ettda han voi tuoda esiin tarkedksi kokemiaan asioita.
Onnistumiskeskustelussa on luontevaa keskustella myos tydontekijan osaamisesta, jaksamisesta ja

tyokyvysta. Jos merkkeja tyokyvyn heikkenemisesta on nakyvissa, voidaan keskustelua jasentaa

aktiivisen tuen toimintamallin avulla.

Tarkeaad on myos itsensa johtamisen taidot. Oman tyon suunnittelu, priorisointi ja seuranta

sujuvoittavat ty6ta ja luovat tyéhyvinvointia.

2.2 Yhteisty0 ja osallistuminen

Koulutusyhtymassa toimii yhteistoimintamenettelysta annettujen suositusten mukainen
yhteistoimintaelin, jossa on tydnantajan edustus seka tasapuolinen edustus kaikista
henkilostojarjestoista. YT-ryhman tehtdvana on kasitelld henkiloston asemaan liittyvia
sopimuskysymyksia seka toimia tiedon-valityskanavana henkil6ston ja tydnantajan valilla seka

kasitella tyosuojelu- ja turvallisuusasioita. YT-ryhma toimii yhtymahallituksen alaisena.

YT-ryhman alaisuudessa toimii tydsuojelujaos, jonka tehtavana on kasitella yhteisia

tyoturvallisuusasioita. Tydsuojelujaoksen jasenia ovat tydsuojeluvaltuutetut ja tydsuojelupaallikko.

Koulutusyhtyman johtoryhma, henkilostosihteeri ja padluottamusmiehet muodostavat
palkkatydoryhman. Koulutusyhtymassa toimii johtoryhman lisaksi paallikoista koostuva johdon
foorumi seka palvelualueiden johtotiimit. Henkilostda osallistetaan toimialakohtaisesti,

toimipaikoittain ja tyotiimeittain.
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2.3 Henkilostosuunnittelu ja rekrytointi

Henkilostoresurssien suunnittelulla pyritddan varmistamaan osaltaan toiminnan tehokkuus ja
taloudellisuus. Palvelualueiden johtotiimit vastaavat henkilostomaaran ja -laadun saatelysta yhdessa
koulutusyhtyman johdon kanssa. Henkiléstésuunnittelun ja budjetoinnin tueksi otetaan vuoden 2024
aikana sahkoinen jarjestelma. OVTES:n vuositydajan soveltamisohjeen rinnalla on resursointiohje,
joka ohjaa opetushenkildston vuositydajan suunnittelua kalenterivuodelle. KOTA -tyoryhma edistaa

yhdenmukaista ty6ajan kayton suunnittelua, seurantaa ja raportointia.

Vapautuvien tehtdvien tarpeellisuus ja sisalto arvioidaan ennen toimen/viran tayttamista toiminnan
tehostamistavoitteiden ja sisdisen tyonkierron nakokulmasta. Henkildston rekrytoinnissa
noudatetaan periaatteita, joilla vakinaisen henkiloston asema pyritdan turvaamaan. Ensisijaisena
palvelussuhteen muotona on vakinainen palvelussuhde koeajan jalkeen. Silloin kun
maaraaikaisuuteen on perusteltu syy, palkataan maaraaikaista henkilost6a turvaamaan toiminnan

sujuvuus ja palvelujen saatavuus.

Virat laitetaan avoimeen julkiseen hakuun viranhaltijalain mukaisesti. TyGsuhteisten toimien osalta
on selvitettdava ennen avointa hakua sisdiset tydsopimuslain mukaiset yhden tyonantajan periaatteet
eli onko Kpedun sisdlla henkilda, jolle palvelussuhdetta tulisi tarjota ennen avointa hakua.
Lyhytaikaiset tehtavat, kuten esim. erilaiset sijaisuudet pyritaan tayttamaan sisdisen haun kautta,
mutta tarvittaessa kdytetadan myos ulkoista rekrytointia. Uudet tehtavat laitetaan harkinnan mukaan
sisdiseen tai julkiseen hakuun. Henkiloston valinnassa muodollisen patevyyden lisdksi arvostetaan
henkilokohtaisia ominaisuuksia, erityisosaamista, monipuolisuutta ja asennetta. Henkildston

rekrytoinnista paattaa hallintosaannén mukaan toimivaltainen viranomainen.

TyOsuhteisten toimien osalta on selvitettdva ennen avointa hakua sisdiset tydsopimuslain mukaiset
yhden tyonantajan periaatteet eli onko Kpedun sisalla henkil63, jolle palvelussuhdetta tulisi tarjota
ennen avointa hakua. Lyhytaikaiset tehtavat, kuten esim. erilaiset sijaisuudet pyritdan tayttamaan
sisdisen haun kautta, mutta tarvittaessa kdytetaan myos ulkoista rekrytointia. Uudet tehtavat

laitetaan harkinnan mukaan sisdiseen tai julkiseen hakuun.

Rekrytoinneissa kaytetaan seka ulkoisissa etta sisdisissa hauissa sahkoista Kuntarekry —jarjestelmaa.
Rekrytointiprosessi kdynnistyy palvelualuejohtajalle tehtavalla rekrytointilupahakemuksella.
Rekrytointimarkkinointia toteutetaan eri medioissa tarpeen mukaan. Rekrytoinnin onnistumista

edesauttavat tydnantajan hyva maine, tyéhyvinvoinnista huolehtiminen sekda mahdollisuudet
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osaamisen jatkuvaan kehittdmiseen. Tyonantajamielikuvaa on viime vuosina edistetty ja Kpedu on

mukana Kokkola-Works-kampanjassa.

2.4 Palvelussuhteen ehdot ja palkkausjarjestelmat

Tyosopimuksella ja virkamaarayksella seka tyo- ja virkaehtosopimuksilla sovitaan palkoista, tydajoista
seka muista virka- ja palvelussuhteen ehdoista. Ty6- ja virkasuhdeasioihin kuuluvat esim.
tyosopimus/virkamaarays, tydaikasopimukset, palkanmaksu, vuosiloma, opinto- ja vuorotteluvapaa,

perhepoliittiset vapaat, lomauttaminen ja tydsuhteen paattaminen.

Tyosopimuksen/maarayskirjan lisdksi koulutusyhtymassa laaditaan tyontekijélle tydnkuva kirjallisesti

seka tehdaan tyon vaativuuden arviointi.

Vuoden 2019 alussa siirryttiin OVTES:n osio C:n mukaiseen vuositytaikaan, jonka toteuttamiseen on

laadittu Kpedun soveltamisohje. Soveltamisohje paivitetdan vuosittain ja tarpeen mukaan useammin.

Kunnallisia virka- ja tydehtosopimuksia sovelletaan paikallisesti niin, etta palkka perustuu
tehtavakohtaisen palkan lisdksi tehtdvien vaativuuteen, tyontekijan tyokokemukseen ja
henkilokohtaisiin tyotuloksiin. Opetus- ja muulle henkilostolle tehdaddn saannollisesti tyon
vaativuuden arviointi (TVA) —prosessi. Tehtavien vaativuustekijoitd ovat mm. osaaminen, tyon vastuu,
yhteisty0 ja tyoolosuhteet. Henkilokohtainen lisd perustuu henkilokohtaiseen ammatinhallintaan,

tyossa suoriutumiseen ja tyotuloksiin.

Epdselvyydet palkkauksessa, vuosilomassa, lomauttamisessa, irtisanomisessa jne. saatetaan ensin
tyonantajan tietoon. Mikali tydnantajan asiaan ottama kanta ei tyydyta, voivat jarjestaytyneet

tyontekijat ja toimihenkilot antaa asiansa luottamushenkilén hoidettavaksi.

Tybajanseuranta on siirtynyt KVTES:n ja TS:n osalta padsaantdisesti Reportronic -jarjestelmaan.
Opettajien vuositydajan tydsuunnitelmat ja tydajanseuranta tapahtuu Kurre/Wilma-jarjestelmassa.
Tybajanseurannan kayttoa edelleen kehitetdan kayttdominaisuuksiltaan sujuvammaksi toiminnan

kirjaamisen, kustannusten seuraamisen ja raportoinnin osalta.
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2.5 Palvelussuhdemuotojen kayton periaatteet

Koulutusyhtymalld on virka- ja tyosuhteessa olevaa henkilostoa. Virkasuhteita kaytetaan kuntalain
seka koulutuksen lainsadadannén mukaisesti niissa tehtdvissa, joissa kaytetdan julkista valtaa kuten
opetukseen liittyvassa arvioinnissa. Muu henkil6std on toistaiseksi voimassa olevassa tai

madraaikaisessa tyosuhteessa.

Maaraaikaiset virka- ja tyosuhteet edellyttavat aina erillista perusteltua syyta. Useimmat
koulutusyhtyman maaraaikaiset tyontekijat ovat projektitehtavissa tai sijaisena. Maaraaikaisten
virka- ja tydsuhteiden osalta koulutusyhtyma noudattaa kunnallisen viranhaltijalain ja ty6sopimuslain
maarayksia. Virka- tai tydsuhde on voimassa toistaiseksi, jollei sitd ole perustellusta syysta tehty
maaraaikaiseksi. Perustellulla syylla tarkoitetaan sellaista syyt4, joka lain mukaan voi olla perusteena
maaraaikaiselle virka- tai tydosuhteelle. Edelld mainittujen periaatteiden noudattaminen tarkoittaa
sitd, ettd mikali peruste maaraaikaisuudelle poistuu, paattyy palvelussuhde sille varatun maaraajan

paatyttya tai palvelussuhde vakinaistetaan.

Osa-aikaisia virka- ja ty0suhteita kaytetdan niissa tehtavissa, joissa tarvetta kokopaivaisen tyon
teettdmiseen ei ole. Tyontekijan tai viranhaltijan aloitteesta tapahtuvassa tyon jarjestamisessa osa-

aikaiseksi noudatetaan lain periaatteita.

Niissa tapauksissa, joissa koulutusyhtyma tarvitsee lisaa tyontekijoita, sen on tydsopimuslain
mukaisesti tarjottava osa-aikatyontekijalle tarjolla olevan kokoaikatyon lisdksi mahdollisuutta lisata
tdman osa-aikaista tydaikaa. Osa-aikaisten virkasuhteisten osalta noudatetaan kunnallista

viranhaltijalakia.

Maaraaikaisissa ja osa-aikaisissa virka- ja tyosuhteissa ei pelkdstaan viranhoitomaarayksen tai
tyosopimuksen kestoajan tai tydajan pituuden vuoksi sovelleta epdedullisempia palvelussuhteen

ehtoja kuin muissa virka- ja tydsuhteissa, ellei se ole perusteltua asiallisista syista.

Henkiloston tydaikajarjestelyjen tarkoituksenmukaisuuteen kiinnitetdan huomiota. Liukuvan tydajan

suhteen on kirjattu kdyton periaatteet ja toimintaohjeet.
Eta- ja hybridityon tekemiseen on olemassa eta- ja hybriditydohje ja -sopimus. Etdtyoksi katsotaan

ty0, jossa normaaliin tyohon liittyvia tehtadvia tehdaan muualla kuin tydénantajan tiloissa. Yleisin

etatyon tekemispaikka on tyontekijan/viranhaltijan koti. EtdtyGssa tyontekija tekee normaaliin
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tyohonsa kuuluvia tehtavia sovittuina paivina tai maadraajan etatyosopimuksessa madritellyssa
paikassa Kpedun toimitilojen ulkopuolella. Etatydohjetta ei voida soveltaa OVTES:n sitomattomaan

tyoaikaan.

Etatyosta sopiminen tulee perustua esihenkilon ja tyontekijan valiseen luottamukseen ja
vapaaehtoisesti solmittavaan etatydsopimukseen. Etdtyosta sovittaessa otetaan huomioon tyon
luonne ja tyontekijan ominaisuudet selvita etatyona suoritettavasta tyosta. Etatyon tekeminen
perustuu esihenkilon tarveharkintaan. Etatyon tekemista harkittaessa on otettava huomioon
tyoyhteison tilanne kokonaisuutena. Etatyossa olevan tyontekijan akuutit tehtavat tyopisteessa eivat
saa tarpeettomasti kuormittaa muita tyontekijoita. Tydnantajalle ei tule aiheutua jarjestelysta haittaa

tai lisdkustannuksia eika etatyo saa aiheuta tietoturvariskeja.

Esihenkilo ratkaisee, onko etatyon onnistumiselle olemassa edellytyksia vai ei. Sopimus etatyon

tekemisesta ja siihen liittyvista ehdoista tehdaan aina kirjallisesti etukateen.

2.6 Tyokyvyn ja tyomarkkinakelpoisuuden yllapitaminen (tyé6ttémyysuhan
alaisten ja ikdantyneiden tyontekijoiden tyokyvyn yllapitaminen seka

tyottomyysuhanalaisten tyémarkkinakelpoisuus)

Koulutusyhtyman ty6terveyshuollosta vastaa Tyoterveyshuolto TyoplusKunta Oy. Tyoterveyshuollosta
saa perusterveydenhuollon lisdksi sairaanhoitopalvelut. Aktiivisen tuen —mallin avulla
tyoterveyshuollon kanssa yhteistydssa tuetaan henkilon tyokykyisyytta ja kartoitetaan tyokykya
uhkaavia tekijoita. Aktiivisen tuen toimintamalli sisaltda varhaisen, tehostetun, paluun ja korvaavan
tyon toimintamallit. Ratkaisuja tydkyvyn yllapitdmiseen haetaan erilaisten tyokykya yllapitavien

toimintojen, tydaikajarjestelyiden ja kuntoutuksen myota.

Vuosittain tyoterveyshuollon kanssa pdivitetdaan tyéterveyshuollon toimintasuunnitelma, joka
sisaltda myos suunnitelman lakisdateisten tyopaikkaselvitysten toteuttamisesta. Tyoterveyshuollon
kanssa tehd&dan yhteistyota tarvittaessa myos taloudellisten ja tuotannollisten toimien
toimeenpanojen yhteydessa. Tyoterveyshuollon avaintehtdavana on yllapitaa ja edistaa tyontekijoiden
tyokykya, vahentaa tyokyvyn menettamisesta johtuvaa ennenaikaista elakoitymista ja
sairauspoissaoloja seka olla mukana kehittdmassa tyoyhteisoja siten, ettd ne osaltaan tukevat ja

edistavat henkiloston tyo- ja toimintakykya.
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Henkilostolla on kdytossa ePassiFlex, tydsuhdepyodraetuus ja erilaisia liikuntavuoroja. Henkil6sto-

eduista paatetaan vuosittain.

Fyysinen ja Yhteisollisyys Tapahtumat Kehittiminen Ty6n ja muun

psyykkinen elamin

hyvinvointi yhteensovittaminen

ePassiFlex limaiset kahvit Pikkujoulu Henkiloston Etatyémahdollisuus
kehittamispaivat

Tyosuhdepyora Joululounas Ystavanpaiva Oman osaamisen  Liukuva tydaika
kehittiminen

Liikuntavuorot Tyhy-paivat Muut yhteiset Tiimin osaamisen  Lyhennetty tydaika

tapahtumat kehittaminen
Liikuntakampanjat Merkkipéivimuista Saku ry:n kisat Aloitetoiminta Harkinnanvaraiset
miset vapaat

KpedunjaKeplin  Kunnia- ja
hyvinvointiprojekti ansiomerkit

Tyoterveyshuollon Henkilokuntayhdis
palvelut tykset

Kuva 1 Hyvinvointia tukevat henkildstoetuudet
2.7 Johtaminen palvelussuhteen eri vaiheissa

Tyourajohtaminen (ikdjohtaminen) tarkoittaa kaikenikdisten hyvaa johtamista. Se on sit4, etta
tyoyhteiso ja esihenkil6 ottavat huomioon eri-ikdisten tydntekijoiden tarpeet ja odotukset.

Tavoitteena on saada kaikkien vahvuudet kayttoon.

Tyburajohtaminen ei tarkoita, etta tuijotetaan pelkastdaan biologista ikaa. Kyse on siita, etta eri
elamantilanteisiin ja tyduran vaiheisiin liittyy asioita, joista esihenkilén on hyva olla tietoinen. Tyota
koskevat odotukset ja suhde tyohon muuttuvat. Kokemus kasvaa, ja ammatti-identiteetti kehittyy.
Terveys ja tyokyky vaihtelevat vuosien kuluessa. Elamantilanne vaikut-taa siihen, kuinka paljon

ihminen pystyy satsaamaan tyohon.

Perheen maaritelma on nykyisin laajempi kuin se oli aikaisempina vuosikymmenina. Perheelld
tarkoitetaan laajasti niitd henkil6itd, jotka henkild katsoo kuuluviksi perheeseensa (omat lapset,
puoliso, omat/puolison vanhemmat, bonuslapset, omat sisarukset ym.). Perheystavallisyys tarkoittaa
tyoelamassa seka asenteita ettd tekoja, joilla on myonteisia vaikutuksia perheiden arkeen ja
hyvinvointiin. Perheystavalliselld tydpaikalla otetaan huomioon tydntekijoiden perhe- tai muusta
elamasta nousevia tarpeita. Vastuu hyvien perheystavillisten kdytantéjen toteutumisesta on

molemmilla sekd tydnantajalla etta tyontekijoilla.
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Elaman ja tyéuran eri vaiheissa ihmisilla on erilaisia vahvuuksia ja myos erilaista tuen tarvetta. Nama
vaiheet eivat liity suoraan ikaan, usein kuitenkin tiettyyn ikdhaarukkaan. Tyouran ja elaman eri
vaiheissa tarvitaan erilaista johtamista. Kaikessa tydurajohtamisessa on kuitenkin huomioitava tasa-

arvo ja yhdenvertaisuus.

Nuoret tyontekijat tarvitsevat enemman perehdyttamista ja tyon opastamista seka
palautekeskusteluja kehittydkseen. Ruuhkavuosien (kiire, tyoura, lapset, ikdantyvat vanhemmat)
aikana tarvitaan usein joustamista ja keinoja tyon ja perheen yhteensovittamiseksi. Ruuhkavuosien
aikana tyypillisesti koetaan kuormittumista. Ikaantyvat tyontekijat voivat tarvita tehostettua tukea
tyossa jaksamiseen. lakkailla tyontekijoilla voi olla terveyteen liittyvid ongelmia, jotka vaikeuttavat
tyon tekemista ja jaksamista. Lisaksi tydn motivaatio voi heiketa, ellei johtaminen tue vahvuuksien

tukemista ja hyddyntamista.

Koulutusyhtymassa on valmisteilla tydurajohtamisen malli, joka valmistuu vuoden 2024 loppuun

mennessa.

| TYOURAN VAIHEITA |
I

o » o . . :

Tyodelamaan Tyon ja muun elaman Tyokyvyn Tyduran Konkarina Elikkeelle

k y yh i tienhaarat tyoyht ) siirtymi

Perehdytys Tydajan Varhainen Urakehitys- Osaamisen Siirtyman
joustot tuki keskustelu jakaminen hallinta

ESIMERKKEJA JOHTAMISKAYTANNOSTA

Kuva 2 Tyoterveyslaitoksen esimerkkeja johtamiskaytannoista tyouran eri vaiheissa
2.8 Eldkepoistuman ennakointi

Vuonna 2023 koulutusyhtyman henkilostosta 12 jai eldkkeelle. Keski-ika eldkkeelle siirtyessa vuonna

2023 oli 63,8 vuotta. Tama sisaltaa siirtymisen vanhuuselakkeelle ja tydkyvyttomyyselakkeelle.
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Vanhuuseldkkeelle siirtyneiden keski-ika oli 65 vuotta. Havaittavissa on, etta henkil6sto ei valttamatta

jaa viela elakkeelle laskennallisen eldkeian taytyttya, vaan jatkaa tyossdan vield taman jalkeen.

Koulutusyhtyman henkilostosta yli 60-vuotiaita on 18,0 %. Koska jokaisella on mahdollisuus itse valita
joustavasti varhennetulle tai vanhuuseldkkeelle siirtyminen 63—68 ikdavuoden valilla, ei tarkkoja
elakoitymisennusteita voida tehda. Henkiloston halukkuutta eldkkeelle siirtymiseen selvitetaan
onnistumiskeskusteluiden yhteydessa. Eldkeasiamies my0s lahettdaa noin yhdeksan kuukautta ennen
laskennallista eldkeikaa tiedustelun henkildlle elakkeelle siirtymisen suunnitelmista. Taalla voidaan

ennakoida tyotehtdvien uudelleen jarjestelyita hyvissa ajoin.

Eldkditymisennuste

25 kol

:E"Cl | I | I | I | I
- | I I I I I I | I I
0 kpl I I
2024 2025 2026 2027 2028 2029 2030 2031 2032 2033 2034 2035 2036 2037 2038 2039 2040 2041 2042 2043
Vuosi

Kuva 3 Henkiloston eldkoitymisennuste vuosittain (Keva)

<

°

Kevan avaintietopalveluiden eldkditymisennusteessa kuvataan vakuutettujen arvioitu eldakdityminen
elakelajin mukaan. Ennuste perustuu vuoden 2023 maaliskuun lopussa vakuutettuna olleiden ty6- ja
virkasuhteisten tilanteeseen seka vuoden 2023 alun organisaatiotilanteeseen. Ennusteessa on
huomioitu vanhuus-, tyokyvyttomyys- ja osatyokyvyttomyyseldkkeelle siirtyvat henkilot.
Vanhuuseldkkeet sisaltavat varhennetut vanhuuseldkkeet. Taydet tyokyvyttomyyseldkkeet sisaltavat

taydet kuntoutustuet ja tyouraeldakkeet. Osatyokyvyttomyyseldkkeet sisaltavat osakuntoutustuet.

Kevan eldkditymisennuste viiden ensimmaisen vuoden eldkoityvien lukumaarasta 102 henkil6a, joka

on 21,0 % prosenttiosuus henkilostosta.
2.9 Tyoéllistyminen ja tydvoimaviranomaisen kanssa tehtava yhteistyo

Koulutusyhtyma on tarjonnut vuosittain muutamia kesatyopaikkoja, 1ahinna kiinteistopalveluissa
seka opetusmaatiloilla. Nakokulmana on nuorten ja opiskelijoiden ty6llistaminen. Tarvittaessa

tilanteen mukaan huomioidaan koulutusyhtyman yt-tilanteen edellyttamat toimenpiteet. Kesalomien
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porrastamisen kautta ei sijaisia juurikaan tarvita loma-aikoina. Ty6llistamiseen liittyvat toimenpiteet
liittyvat tyokokeiluun ja vuorotteluvapaiden sijaisten tyollistdmiseen. Tyollisyyden kuntakokeiluun
liittyen koulutusyhtyma on mukana tyollisyytta edistdvia palveluja kehittdmistoimenpiteissa. Vuoden

2025 alussa maakuntaan muodostuu Keski-Pohjanmaan tyéllisyysalue.

Muutosturvan toimintamallia toteutetaan irtisanomistilanteissa tydnantajan, tyontekijan ja
tyovoimaviranomaisen yhteistyona. Tyovoimaviranomaisen palveluja voidaan hyodyntdaa myos silloin,
kun tyénantaja on velvollinen tarjoamaan tuotannollisesta ja taloudellisesta syysta irtisanotulle
tyontekijalle tai viranhaltijalle mahdollisuuden osallistua tyonantajan kustantamaan tyollistymista

edistavaan valmennukseen tai koulutukseen.
2.10 Vastuullisuus henkilostoasioissa

Lain ja tyoehtosopimusten noudattaminen on ldhtdkohta henkilstéjohtamisen vastuullisuudelle.
Moni vastuulliseen henkilostojohtamiseen liittyva asia ndyttaytyy henkilostolle johdon ja
esihenkil6iden toimintana. Vastuullisuus henkilostdasioissa painottuu sosiaaliseen vastuuseen.
Esihenkil6iltd odotetaan esimerkillisyyttd, tasapuolisuutta, yhdenvertaisuutta, oikeudenmukaisuutta,
avoimuutta, luottamuksellisuutta ja valittamista. Avoin keskustelukulttuuri ja viestintd auttavat
vastuullisen organisaatiokulttuurin luomisessa. Koko henkiloston vastuullisuuteen kuuluu yhteisiin
arvoihin ja pelisdantoihin sitoutuminen, hyva tyokayttaytyminen, taloudellisuus seka kestavan

kehityksen, tietoturvan ja ty6turvallisuuden ymmartaminen.

Vastuullinen henkildstéjohtaminen tarkoittaa pitkan aikavalin suunnitelmia ja toimenpiteitd, jotka

tukevat taloudellisten, sosiaalisten sekad ymparistéllisten tavoitteiden saavuttamista.

3  Henkiloston maara ja rakenne

Henkilostomaaran kehitysta eri vuosina kuvaa parhaiten henkiltyovuosien kertyma.
Henkilotyovuodella tarkoitetaan vuoden aikana tehtyja tyotunteja muutettuna taytta tydaikaa
tekevan henkilon tydpanokseksi. Tahan sisdltyy vuosiloman lisdksi palkalliset poissaolot (mm.
sairauslomat, aitiyslomat ja tilapainen hoitovapaa), mutta ei palkattomia poissaoloja. Vuosien 2022 ja
2023 osalta henkilotyovuodet ovat koko vuoden kertyman mukaan. Vuoden 2024
henkilotyovuosikertyma on vuosineljanneksen kertyma, jonka pohjalta voidaan arvioida koko vuoden

henkilotyovuosikertyman noudattelevan edellisen vuoden maaraa.

‘ Henkiléty6vuodet 2022 2023 31.3.2024
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Koulutuspalvelut 283 275 69,4
Yhteiset palvelut 114 111 27,55
Yhteiset tyoeldama- ja elinvoimapalvelut 16 18 4,27
Yhteensa 413 404 101

Taulukko 1 Henkilotyovuosikertyma 2022 - 31.3.2024

Taulukossa 2. on esitetty palvelualueittain henkilostomaarat vuosina 2022-31.3.2024. Keski-

Pohjanmaan koulutusyhtymassa oli 31.3.2024 yhteensa 444 tyontekijaa. Luvut eivat sisalla

sivutoimisia (mm. luennoitsijoita, sivutoimisia tuntiopettajia), joita oli tarkasteluhetkelld 19 henkil6a.

Lukuihin sisaltyy myos virka- ja perhevapailla oleva henkilosté. Henkiléston maara on hieman

laskenut edelliseen vuoteen verrattuna. Edellisten vuosien henkilostomaarat on otettu vuoden

viimeisen paivan 31.12. mukaan. Talloin henkiléstomaaran alhaisempi maara johtuu mm. ennen

joulua paattyneista palvelussuhteista.

Henkilostomaara 31.12.2022 | 31.12.2023| 31.3.2023
Koulutuspalvelut 299 303 308
Yhteiset palvelut 119 116 118
Yhteiset tyoelama- ja elinvoimapalvelut 20 19 18
Yhteensa 438 438 444

Taulukko 2 Henkilostomaara 2022 - 31.3.2024

Tarkasteluhetkelld 31.3.2024 oli hoitovapaalla yksi henkil6, opintovapaalla nelja henkil6a,

vuorotteluvapaalla kaksi henkil6a ja virkavapaalla kaksi henkil6ad. Osa-aikaisessa ty6/virkasuhteessa

oli 24 henkil6a. Osa-aikaisuuden syyna on padsaantoisesti henkildsta itsestadn johtuva syy, kuten

osittainen varhennettu eldke tai osittainen hoitovapaa.

Seuraavassa taulukossa on tulosalueittain vakituiset ja maaraaikaiset tyontekijat 31.3.2024.

Henkilostomaarasta oli 83,1 % vakituisessa tyo-/virkasuhteessa.

Palvelualue vakituinen | maaraaikainen yht. vakituiset %
Koulutuspalvelut 240 68 308 77,9 %
Yhteiset palvelut 112 6 118 94,9 %
Yhteiset tydelama- ja elinvoimapalvelut 17 1 18 94,4 %
Yhteensa 369 75 444 83,1%

Taulukko 3 Vakituiset ja maaraaikaiset palvelualueittain 31.3.2024

Koulutusyhtyman suurin ikdryhma on 50-59 —vuotiaat, joita on 34,5,0 % koko henkildstdsta. Naisten

suurimpaan ikdryhmaan 50-59 —vuotiaat kuuluu 33,8 % naisista. Miesten suurin ikiryhma on my0os

50-59 —vuotiaat, jossa on 35,6 % miehista. Koko henkilostosta yli 50-vuotiaita on 52,5 %. Yli 60-

vuotiaita on 18,0 %.
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40,0 %
35,0%
30,0 %
25,0%
20,0%
15,0 %
10,0 %
5,0%
0,0% I I [ | -
alle 30v 30-39v 40-49v 50-59v 60-64 yli 65
W mies 4,9% 14,7 % 26,4 % 35,6 % 16,6 % 1,8%
nainen 44 % 12,4 % 316 % 33,8% 16,7 % 1,1%
B Kpedu 4,6 % 13,2 % 29,7 % 34,5 % 16,7 % 1,4 %

H mies nainen M Kpedu

Kuva 4 Henkiloston sukupuoli- ja ikdjakauma 31.12.2023

Koko henkiloston ja vakituisen henkiloston keski-iat ovat laskeneet edellisista vuosista. Seuraavana on
kuvattuna henkiloston keski-ika koko henkil6ston ja vakituisen henkildston keski-ika vuosina 2022—-
31.3.2024. Vakituisen henkiloston keski-ika oli vuoden 31.3.2024 lopussa 50 vuotta 2 kuukautta ja

koko henkiloston keski-ika oli 48 vuotta 8 kuukautta

Vakituisen henkiloston keski-ika

Koko henkiloston keski-ika

47,5 48,0 48,5 49,0 49,5 50,0 50,5 51,0 51,5

W 31.3.2024 w2023 m2022

Kuva 5 Henkil6ston keski-ikd (koko henkilsto, vakituiset) 2022-31.3.2024
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4 Koulutussuunnitelma 2024-2025

Koulutusyhtyma on asiantuntijaorganisaatio, joka seuraa ja kehittaa jatkuvasti omaa
toimintatapaansa. Koulutusyhtyman toiminta- ja kilpailukyky rakentuu henkiléston osaamisen,

palvelukyvyn ja asenteiden varaan.

Henkiloston ammatillisen osaamisen kehittamisessa pyritdan tunnistamaan vuosittaiset painopisteet
yhtyma- ja henkildstdsuunnitelmissa. Painopistealueet nousevat valtakunnallisista ja alueellisista seka
organisaation ja henkiloston kehittdmis- ja osaamistarpeista. Henkiloston kehittdmisen
suunnitelmallisuuden ja tavoitteellisuuden pohjana on valtakunnalliset OKM:n linjaukset,

koulutusyhtyman strategia 2021-2025, henkilostdstrategia ja yhtymasuunnitelman tavoitteet.

Kehittamistoimenpiteet liittyvat tdman hetken ja tulevaisuuden osaamistarpeisiin, opetukseen ja
ohjaukseen seka ammattialakohtaiseen osaamiseen. Aktiivinen osallistuminen kehittamis- ja
projektitoimintaan kehittdaa henkiloéston osaamista ja toimialan verkostoitumista. Tyoelamayhteistyon
kehittdminen ja vahvistaminen monipuolistaa henkiloston osaamista ja palvelukykya. Henkildston
kehittdminen tapahtuu mm. erilaisten hankkeiden ja verkostojen sekad henkilostokoulutuksen kautta.
Tyontekijalla on myos itselld vastuu oman osaamisensa ja samalla Kpedun yhteisen osaamisen
kehittdmisestd. Myos toimialoittain, toimipaikoittain ja ammattiryhmittdin on osaamisen

kehittamistarpeita.

Osaamisen kehittdmisessa tunnistetaan 70—-20-10-malli, jonka painopiste on perinteisesta

taydennyskoulutuksesta kohti tydssa oppimista ja kokemuksesta oppimista.

Tarkeaa on, etta tulevaisuuden osaamistarpeet ennakoidaan ja henkiléston osaamisen kehittdaminen
on suunnitelmallista. Vuonna 2024 tavoitteena on mallintaa Kpedun osaamisen johtamisen malli.
Lisdksi otetaan kadyttoon osaamiskartoitukset, joiden pohjalta tehddan toimiala- ja osaamiskohtaisia
kehittdmissuunnitelmia. Yhtena painopisteena on digiosaamisen kehittdminen. Henkiloston
osaamisen kartoittamisen tavoitteena on osaamisen maaritteleminen, osaamisen tason nostaminen,
osaamisesta huolehtiminen ja olemassa olevan osaamisen hyddyntdminen. Osaamiskartoitusten
avulla nostetaan esille Kpedussa olevaa osaamista, jota voidaan hyodyntdaa myos

henkilostosuunnittelun ndkdkulmasta.

Henkiloston kanssa kdydaan vuosittain henkildkohtaiset tai tiimikohtaiset onnistumiskeskustelut.
Samalla kirjataan henkilokohtaiset tai tiimin kehittamistarpeet. Ndiden pohjalta saadaan tietoa

henkildstén osaamisen kehittdmisen tarpeista.
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Johtamis- ja esihenkil6koulutus kohdentuu mm. esihenkil6taitoihin, tydyhteison kehittdmiseen ja

tyohyvinvointiin.

Vuosien 2024-2025 paapainopisteind osaamisen kehittamisessa ovat: digitaidot, toiminnallisen
pedagogiikan menetelmaosaaminen, alan ja opetuksen pedagogiikan kehittdminen, automaation ja
uusiutuvan energian osaaminen, opettajien tydelamajaksokaytantdjen kehittdminen, kestavan
kehityksen osaaminen, maahanmuuttajien ohjausosaaminen, ryhmanhallintataidot ja erityista tukea
tarvitsevien ohjausosaaminen, yhteistyon ja yhteisollisyyden lisdéaminen, vuorovaikutuksen
lisddminen, tyohyvinvoinnin kehittdminen ja joustavan ajan-kdyton suunnittelu ja koulutussisaltojen ja

toimintatapojen ajanmukaisuuden varmistaminen ja kehittaminen.

Kansainvalisyyttad edistetdan osallistumalla erilaisiin kansainvalisiin ja kansallisiin verkostoihin seka
kotikansainvalisyystoimintaa kehittdmalla. Kaytossa olevien sdhkoisten jarjestelmien kayttdosaamista

tulee edelleen kehittda eri toimialoilla ja toiminnoissa.

Turvallisuuden kehittaminen liitetdan osaksi jatkuvan parantamisen kehitystoimia. Oppilaitos-
turvallisuuden osalta koulutetaan turvallisuustoimijoita seka lisdtdan turvallisuuskavelyiden,
poistumisharjoitusten ja riskien havainnoinnin avulla kdytannén osaamista turvallisuuden

edistamiseksi.

Koko henkiloston osaamista kehitetdan vastuullisuudesta, kestavasta kehityksesta, kiertotaloudesta,

saavutettavuudesta ja tietoturvasta ja —suojasta.

Paallikkotason muutosjohtamisen, osaamisen johtamisen ja taloustaidon osaamista vahvistetaan.
Erilaisia toimintaprosesseja ja tyokaytantoja kehitetdan aktiivisen tiedolla johtamisen avulla. Ndiden

rinnalla panostetaan kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin johtamiseen ja osaamiseen.

Koko henkiloston osalta kehitetddn tyoyhteisdtaitoja. Myds oman substanssiosaamisen kehittdminen
nahdaan tarkeana. Osaamistarpeet ja niiden kehittdmiskeinot tarkentuvat onnistumiskeskustelujen
pohjalta laaditussa henkilokohtaisessa kehittamissuunnitelmassa. Osaamista kehitetdan osallistumalla
aktiivisesti erilaisten hankehakujen verkostoihin ja pyritdan hyddyntamaan hankkeiden tuomia
mahdollisuuksia henkiloston osaamisen kehittamisessa. Lisdksi jarjestetaan yhteisia ja

ala/toimintakohtaisia kehittamistilaisuuksia ja -paivia.

Ammattiryhma Osaamisen kehittamisen Osaamisen kehittdminen

painopistealueet
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Esihenkilot

Esihenkilotaidot, tyoyhteison
ja tydhyvinvoinnin
kehittaminen,
turvallisuusosaaminen,
vastuullisuus,
muutosjohtaminen
Pedagogisen ohjelman

toimeenpanon tuki

mm. hankkeet, verkostot,
vertaisoppiminen, Kpedu-infot,
henkiloston kehittdmispaivat,

webinaarit, koulutukset

Opetushenkil6sto

Alan ammattiosaaminen,
tietojarjestelmien kaytté (mm.
0365, Itslearning, Thinlink),
henkilokohtaistamisen
prosessit, ohjausosaaminen,
arviointiosaaminen,
tyoelamalahtoisyys
Turvallisuusosaaminen (mm.
EA),

Pedagogisen ohjelman

toimeenpanon tuki

mm. koulutukset,
vertaisoppiminen, Kpedu-infot,
henkiloston kehittamispaivat,
seminaarit/konferenssit/messut,
webinaarit, alakohtaiset
kehittamispaivat, verkostopaivat,

hankkeet

Koko henkil6sto

Kestava kehitys, vastuullisuus,
yhteisollisyyden kehittaminen,
vuorovaikutuksen
kehittaminen, alan
ammattiosaaminen,
tyohyvinvointi, oman tyén

johtaminen

mm. koulutukset,
vertaisoppiminen, Kpedu-infot,
henkiloston kehittamispaivat,
seminaarit/konferenssit/messut,
webinaarit, ajankohtaispaivat,

verkostopdivat, hankkeet

Taulukko 4 Osaamisen kehittdmisen painopistealueet

Osaamisen kehittamisessa tunnistetaan 70—-20-10-malli, joka esittaa milla tavalla henkil6ston

osaamisen kehittdmisessa voidaan siirtda painopiste perinteisesta taydennyskoulutuksesta kohti

tyossa oppimista ja kokemuksesta oppimista. Tassa oppimisen mallissa
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- 70 % on kokemuksesta oppimista. Tarttumalla uusiin haasteisiin tai

osallistumalla uusiin tyétehtaviin ja projekteihin. Tekemalla itse.

- 20 % on oppimista muilta. Opitaan muiden kokemuksista esimerkiksi

vertaismentorointiryhmissa.
- 10 % on perinteistd formaalia koulutusta. Esimerkiksi luentoja, kursseja.

Kpedussa 70-20—-10-malli tarkoittaa, ettd 70 % osaamisen kehittdmisestd tapahtuu erilaisiin
kehittamisryhmiin ja projekteihin osallistumisesta, verkostoissa toimimisesta, oman tyon
kehittamisesta, tydelamajaksoista, tyotehtavien laajentumisesta, tyonkierrosta, benchmarkingista,
tyonohjauksesta ja hankkeista. 20 % osaamisen kehittamisesta tapahtuu hyvien kdytantdjen
jakamisesta, parityoskentelystd, mentoroinnista, coaching, sparraus, tiimityosta, perehdyttamisesta,
vertaisarvioinnista, onnistumiskeskusteluista (yksil6 ja tiimi) ja palautteesta. 10 % on valmennusta,

tyopajoja, koulutusta, luentoja, itseopiskelua ja kirjallisuutta.

70-20-10 -kokonaisuus
Kokemuksesta
PR Tartu vusiin haasteisiin
oppiminen Ja opi tydss3.
Oppimisen pohjaksi
vihin valmennusta tal
koulutusta ja mausteeksi
. mulden kokemuksia ja
Opputlinon Tyotehtsvae, projektit, dialogla.
muilta osallistuminen
kehitysryhmiin,
tarttuminen uusiin
Itseopiskelu ja Vertaismentorointi, haasteisiin
koulutus tiimityd, 70 %
onnistumiskeskustelut, _» ) ©
- palaute omasta e 5
8 TySpajat, tyOsta, varjostaminen /‘/-' o “‘10
8 e-oppiminen, 20% i .ﬁo“ oo N~
= kirjallisuus, > S ov("‘::o\‘h‘»
z koulutus = « Vi
7 o o YO LN
E 10 % _— - .““\ot:ww\“
o g W
o S
gl “'\\)
.‘J“’“

Kuva 6 70—20-10-kokonaisuus Opas meille kaikille oppimisesta tydeldmassa. 70-20—-10- Opitaan

yhdessa!, Osaava-hanke
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Kaikkia 70—20-10 mallin muotoja tarvitaan, ja niiden vélinen prosenttiosuus vaihtelee. Tarkeinta on
tunnistaa henkilostoryhmien ja tyontekijoiden omat tarpeet ja erilaiset osaamisen kehittamisen

mahdollisuudet seka edetd kehittamissuunnitelmassa kohti tavoitetta.

Kpedussa 70—-20-10-malli tarkoittaa, ettd 70 % osaamisen kehittamisesta tapahtuu erilaisiin
kehittamisryhmiin ja projekteihin osallistumisesta, verkostoissa toimimisesta, oman tyon
kehittamisesta, tydelamajaksoista, tyotehtavien laajentumisesta, tyonkierrosta, benchmarkingista,

tyonohjauksesta ja hankkeista.

20 % osaamisen kehittamisestd tapahtuu hyvien kdytantdjen jakamisesta, paritydskentelysts,
mentoroinnista, coaching, sparraus, tiimityosta, perehdyttamisesta, vertaisarvioinnista,

onnistumiskeskusteluista (yksilo ja tiimi) ja palautteesta.

10 % on valmennusta, tydpajoja, koulutusta, luentoja, itseopiskelua ja kirjallisuutta.
4.1 Osaamisen hallinta ja seuranta

Koulutusyhtyman henkiloston kehittamisessa hydodynnetaan aktiivista vuoropuhelua tyoelaman
edustajien kanssa, tydelamafoorumien kautta saatavaa palautetta, henkiloston osaamisen
johtamista, henkilokohtaisia keskusteluja, tiimien toiminnan kehittdmista ja yhteisten
toimintaprosessien noudattamista. Osaamisen hallintaan, seurantaan ja kouluttautumisten
dokumentointiin kaytetaan Unit4/HR-jarjestelmaa. Henkilokohtaiset onnistumiskeskustelut ja

kehittymissuunnitelmat dokumentoidaan Unit4/HR-jarjestelmaan.

Henkiloston osaamisen johtamisen tavoitteet perustuvat myos tutkintokoulutuksen ja maksullisen
palvelutoiminnan kautta toteutettavien palveluiden tarpeisiin. Tarpeita arvioidaan
koulutusalakohtaiseen ennakointiin ja ammattien osaamisvaatimusten kehityksen seurantaan
perustuen. Voimassa olevien tutkintojen perusteisiin liittyvat toteutussuunnitelmat laaditaan
koulutusaloittain. Nadiden laadinnan yhteydessa arvioidaan myos opetushenkiléston osaamisen

paivittamisen tarve, seka eri oppimisympadristéjen ajantasaisuus.
Henkilostorakennetta ja osaamisen kehittamista seurataan osavuosikatsauksissa, tilinpdaatdksessa ja

vuosittain tehtavan henkilostéraportin avulla. Henkil6tasolla osaamisen kehittymisen seuranta

tapahtuu onnistumiskeskustelun yhteydessa.
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