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1 Johdanto

Kuntaorganisaatiossa on laadittava yhteistoimintamenettelyssa vuosittain lakisdateinen
henkildstésuunnitelma ja koulutussuunnitelma. Keski-Pohjanmaan koulutusyhtymdssa nama kaksi
suunnitelmaa on yhdistetty vuosiksi 2025-2026 tehtyyn henkil6sto- ja koulutussuunnitelmaan, johon
on lisatty myos tyohyvinvointisuunnitelma.

Tama suunnitelma taydentda Keski-Pohjanmaan koulutusyhtyman strategiaa ja henkilostostrategiaa.
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 ty6nantajan
mahdollisuuksia jarjestaa tyontekijoilleen ammatillista osaamista kehittavaa koulutusta. Vuoden 2024
koulutusten osalta Kpedu sai koulutuskorvausta noin 15 158,07 €.

Henkilosto- ja koulutussuunnitelmassa tarkennetaan henkilostojohtamiseen, rekrytointiin,
tyourajohtamiseen seka kehittdmiseen liittyvia toimenpiteitd. Suunnitelma perustuu
koulutusyhtyman strategiaan seka vuosittain tehtavaan yhtymasuunnitelmaan ja talousarvioon.
Henkilostosuunnittelun toteutumista seurataan vuosittain yhteistoiminnassa yhtymatasolla
johtoryhmassa ja YT-ryhmassa seka tulosaluetasolla ja onnistumiskeskusteluissa. Henkilostdasioista
raportoidaan osavuosikatsauksissa, tilinpaatoksessa seka henkilostotilinpaatoksessa.

2 Henkiloston asemaan vaikuttavat periaatteet

2.1 Johtaminen ja esihenkilotyo

Henkildstdn johtaminen on strategian tavoitteiden toteuttamista, toiminnan edellyttaman osaamisen
varmistamista, ammatillisen koulutuksen uudistuneen lainsaddannén mukaista, rakenteiden ja
tyGilmapiirin luomista. Koulutusyhtyman Strategian 2021-2025 mukaisesti johtaminen tukee
tavoitteiden saavuttamista ja prosessien sujuvuutta. Johtaminen ja esimiestyd on osaavaa,
innostavaa ja kannustavaa. Johto ja paallikot 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
organisaation strateginen voimavara. Kpedussa kehitetdaan tiedolla johtamista ja mittaristoa taman
tueksi.

Kpedussa tavoitteena on kadyda yksil6- tai tiimionnistumiskeskustelut vahintdaan kerran vuodessa

jokaisen toistaiseksi voimassa olevassa palvelussuhteessa olevan tydntekijan kanssa. Tyontekijalla on

halutessaan oikeus yksiléonnistumiskeskusteluun esihenkilénsa kanssa.
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Saannollisissa onnistumiskeskusteluissa keskustellaan saavutetuista tuloksista ja sovitaan tulevista
tavoitteista. Tyontekijan kannalta on tarkeaa, ettd han voi tuoda esiin tarkeadksi kokemiaan asioita.
Onnistumiskeskustelussa on luontevaa keskustella myds tyontekijan osaamisesta, jaksamisesta ja

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

aktiivisen tuen toimintamallin avulla.

Tarkedd on myos itsensd johtamisen taidot. Oman tyon suunnittelu, priorisointi ja seuranta

sujuvoittavat tyota ja luovat tyohyvinvointia.
2.2 Yhteisty6 ja osallistuminen

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

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

YT-ryhman alaisuudessa toimii tyosuojelujaos, jonka tehtdavana on kasitella yhteisia
tyoturvallisuusasioita. Tyosuojelujaoksen jasenia ovat tyosuojeluvaltuutetut ja turvallisuus- ja
tyosuojelupaallikko.

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

toimipaikoittain ja tyotiimeittain.
2.3 Henkilostosuunnittelu ja rekrytointi

Henkilostoresurssien suunnittelulla pyritdan varmistamaan osaltaan toiminnan tehokkuus ja
taloudellisuus. Palvelualueiden johtotiimit vastaavat henkiléstomaaran ja -laadun saatelysta yhdessa
koulutusyhtyman johdon kanssa. Henkilostdsuunnittelun ja budjetoinnin tueksi otettiin vuoden 2024
aikana sahkodinen Opiferuksen hesu-jarjestelma. OVTES:n vuositydajan soveltamisohjeen rinnalla on
resursointiohje, joka ohjaa opetushenkilston vuositydajan suunnittelua kalenterivuodelle. KOTA-

tyoryhma edistaa yhdenmukaista ty6ajan kadyton suunnittelua, seurantaa ja raportointia.

Vapautuvien tehtavien tarpeellisuus ja sisalto arvioidaan ennen toimen/viran tayttamista toiminnan
tehostamistavoitteiden ja sisdisen tyonkierron nakdkulmasta. Henkiloston rekrytoinnissa
noudatetaan periaatteita, joilla vakinaisen henkiloston asema pyritddan turvaamaan. Ensisijaisena
palvelussuhteen muotona on vakinainen palvelussuhde koeajan jalkeen. Silloin kun
maaraaikaisuuteen on perusteltu syy, palkataan maaradaikaista henkil6stéa turvaamaan toiminnan

sujuvuus ja palvelujen saatavuus.
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Virat laitetaan avoimeen julkiseen hakuun viranhaltijalain mukaisesti. Tydsuhteisten toimien osalta
on selvitettdva ennen avointa hakua sisdiset tydsopimuslain mukaiset yhden tydnantajan periaatteet
eli onko Kpedun sisdlla henkil63, jolle palvelussuhdetta tulisi tarjota ennen avointa hakua.
Lyhytaikaiset tehtdvat, kuten esim. erilaiset sijaisuudet pyritdan tayttdmaan sisdisen haun kautta,
mutta tarvittaessa kdytetadn 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 ja valinnasta paattaa hallintosdaannén mukaan toimivaltainen viranomainen.

Rekrytoinneissa kaytetadn seka ulkoisissa etta sisdisissa hauissa Kuntarekry —jarjestelmaa, jossa
rekrytointiprosessit hoidetaan keskitetysti alusta loppuun. Rekrytointiprosessi kdaynnistyy
palvelualuejohtajalle tehtavalla tayttolupahakemuksella. Yt-tilanteessa johtoryhma kasittelee
tayttélupahakemukset henkildsto- ja tydhyvinvointipdallikdn esittelystd, jonka jalkeen
tayttélupahakemus menee palvelualuejohtajan ja johtajan hyvaksyttavaksi. Vuonna 2025 pilotoidaan
anonyymia rekrytointia.

Rekrytointimarkkinointia toteutetaan eri medioissa tarpeen mukaan. Rekrytoinnin onnistumista
edesauttavat tydnantajan hyva maine, tydhyvinvoinnista huolehtiminen sekd mahdollisuudet
osaamisen jatkuvaan kehittdmiseen. Tyonantajamielikuvaa on viime vuosina edistetty esimerkiksi

kartoittamalla hakijakokemusta rekrytointien yhteydessa.

2.4 Palvelussuhteen ehdot ja palkkausjarjestelmat

Tyosopimuksella ja virkamaaraykselld seka tyo- ja virkaehtosopimuksilla sovitaan palkoista, tydajoista
seka muista virka- ja palvelussuhteen ehdoista. Ty6- ja virkasuhdeasioihin kuuluvat esim.
tyosopimus/virkamaarays, tyGaikasopimukset, palkanmaksu, vuosiloma, opintovapaa, perhevapaat,

lomauttaminen ja tydsuhteen paattaminen.

Tyosopimuksen/maarayskirjan lisaksi koulutusyhtymassa laaditaan tyontekijalle tydnkuva kirjallisesti.
OVTES:n osio C:n mukaiseen vuositydaikaan on laadittu Kpedun soveltamisohje. Soveltamisohje

paivitetdan vuosittain ja tarpeen mukaan useammin.

Kunnallisia virka- ja tydehtosopimuksia sovelletaan paikallisesti niin, ettd palkka perustuu
tehtavakohtaisen palkan liséksi tehtdvien vaativuuteen, tyontekijan tydkokemukseen ja
henkilokohtaisiin tyotuloksiin. KVTES:iin otetaan vuoden 2025 aikana kayttoon tasopalkkajarjestelma.
Opetushenkildston osalta arvioidaan vahintdaan vuosittain TVA-lisat. Kpedun OVTES TVA-ohjeeseen
on maaritelty tehtdvien vaativuustekijat, joita ovat mm. osaaminen ja tyon vastuu. Henkil6kohtainen

lisd perustuu henkilokohtaiseen ammatinhallintaan, tydssa suoriutumiseen ja tyétuloksiin.
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Epaselvyydet palkkauksessa, vuosilomassa, lomauttamisessa, irtisanomisessa jne. saatetaan ensin
tyonantajan tietoon. Mikali tydnantajan asiaan ottama kanta ei tyydyta, voivat jarjestaytyneet

tyontekijat ja toimihenkil6t antavat asiansa luottamusmiehen hoidettavaksi.

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

kirjaamisen, kustannusten seuraamisen ja raportoinnin osalta.

2.5 Palvelussuhdemuotojen kayton periaatteet

Koulutusyhtymalla on virka- ja tydsuhteessa olevaa henkil6stda. Virkasuhteita kaytetdaan kuntalain
seka koulutuksen lainsddadannén mukaisesti niissa tehtavissa, joissa kaytetaan julkista valtaa kuten
opetukseen liittyvassa arvioinnissa. Muu henkildstd on toistaiseksi voimassa olevassa tai

maaraaikaisessa tydosuhteessa.

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

Osa-aikaisia virka- ja tydsuhteita kdytetdadn niissa tehtavissa, joissa tarvetta kokopaivdisen tyon
teettdmiseen ei ole. Tyontekijan tai viranhaltijan aloitteesta tapahtuvassa tyon jarjestdmisessa osa-

aikaiseksi noudatetaan lain periaatteita.

Niissa tapauksissa, joissa koulutusyhtyma tarvitsee lisda 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.
Madrdaikaisissa ja osa-aikaisissa virka- ja tyosuhteissa ei pelkdstadn 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.
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Eta- ja hybridityon tekemiseen on olemassa eta- ja hybriditydohje ja -sopimus. Etdtyoksi katsotaan
tyo, jossa normaaliin tyohon liittyvia tehtadvia tehddaan muualla kuin tydénantajan tiloissa. Yleisin
etatyon tekemispaikka on tyontekijan/viranhaltijan koti. EtatyGssa tyontekija tekee normaaliin
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 etatyosopimukseen. Etatyosta 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 (ty6ttomyysuhan
alaisten ja ikdantyneiden tyontekijoiden tyokyvyn yllapitaminen seka

tyottomyysuhanalaisten tyomarkkinakelpoisuus)

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

toimintojen, tydaikajarjestelyiden ja kuntoutuksen myota.

Vuosittain tyéterveyshuollon kanssa péivitetdan tyoterveyshuollon toimintasuunnitelma, joka
sisdltda myos suunnitelman lakisdateisten tyopaikkaselvitysten toteuttamisesta. Tyoterveyshuollon
kanssa tehd&dan yhteistyota tarvittaessa myos taloudellisten ja tuotannollisten toimien
toimeenpanojen yhteydessa. Tyoterveyshuollon avaintehtavana on yllapitaa ja edistda tyontekijoiden
tyokykyd, vahentaa tyokyvyn menettamisestd johtuvaa ennenaikaista elakoitymista ja
sairauspoissaoloja seka olla mukana kehittdmassa tyoyhteisdja siten, ettd ne osaltaan tukevat ja

edistavat henkiloston tyo- ja toimintakykya.
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2.7 Johtaminen palvelussuhteen eri vaiheissa

Tyourajohtaminen (ikdjohtaminen) tarkoittaa kaikenikdisten hyvaa johtamista. Se on sit3, etta
tyoyhteiso ja esihenkil6 ottavat huomioon eri-ikdisten tydntekijoiden tarpeet ja odotukset.

Tavoitteena on saada kaikkien vahvuudet kayttoon.

TyOurajohtaminen ei tarkoita, etta tuijotetaan pelkastaan biologista ikaa. Kyse on siitd, etta eri
elamantilanteisiin ja tyduran vaiheisiin liittyy asioita, joista esihenkilén on hyva olla tietoinen. Tyota
koskevat odotukset ja suhde tydhdn muuttuvat. Kokemus kasvaa, ja ammatti-identiteetti kehittyy.
Terveys ja tyokyky vaihtelevat vuosien kuluessa. Elamantilanne vaikuttaa siihen, kuinka paljon
ihminen pystyy satsaamaan tyohon.

Perheen maaritelma on nykyisin laajempi kuin se oli aikaisempina vuosikymmenina. Perheelld
tarkoitetaan laajasti niitd henkil6ita, jotka henkild katsoo kuuluviksi perheeseensa (omat lapset,
puoliso, omat/puolison vanhemmat, bonuslapset, omat sisarukset ym.). Perheystavallisyys tarkoittaa
tyoelamassa sekd asenteita etta tekoja, joilla on myonteisia vaikutuksia perheiden arkeen ja
hyvinvointiin. Perheystavalliselld tyopaikalla otetaan huomioon tyontekijoiden perhe- tai muusta
elamasta nousevia tarpeita. Vastuu hyvien perheystavillisten kdytantojen toteutumisesta on

molemmilla seka tydnantajalla etta tyontekijoilla.

Elaman ja tyduran eri vaiheissa ihmisilla on erilaisia vahvuuksia ja my0s erilaista tuen tarvetta. Nama
vaiheet eivat liity suoraan ikdan, usein kuitenkin tiettyyn ikdhaarukkaan. Tyduran ja elaman eri
vaiheissa tarvitaan erilaista johtamista. Kaikessa tyourajohtamisessa on kuitenkin huomioitava tasa-

arvo ja yhdenvertaisuus.

Nuoret tyontekijat tarvitsevat enemman perehdyttamista ja tydon opastamista seka
palautekeskusteluja kehittydkseen. Ruuhkavuosien (kiire, tyoura, lapset, ikddntyvat vanhemmat)
aikana tarvitaan usein joustamista ja keinoja tyon ja perheen yhteensovittamiseksi. Ruuhkavuosien
aikana tyypillisesti koetaan kuormittumista. Ikdantyvat tyontekijat voivat tarvita tehostettua tukea
tyossa jaksamiseen. 1dkkailla tyontekijoilla voi olla terveyteen liittyvid ongelmia, jotka vaikeuttavat
tyon tekemisté ja jaksamista. Lisdksi tydn motivaatio voi heiketd, ellei johtaminen tue vahvuuksien

tukemista ja hyodyntamista.

Koulutusyhtymassa on valmisteilla tydurajohtamisen malli, joka valmistuu vuoden 2025 aikana.
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2.8
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Kuva 1 Tyoterveyslaitoksen esimerkkeja johtamiskaytannoista tyduran eri vaiheissa
Eldkepoistuman ennakointi

Vuonna 2024 koulutusyhtyman henkilostosta seitseman jdi elakkeelle. Keski-ika eldkkeelle siirtyessa
vuonna 2024 oli 60,4 vuotta. Tama sisdltaa siirtymisen vanhuuseldkkeelle ja
tyokyvyttomyyseldkkeelle. Vanhuuseldkkeelle siirtyneiden keski-ika oli 64,8 vuotta. Havaittavissa on,
ettd henkilosto ei valttamatta jaa viela eldkkeelle laskennallisen eldkeidn taytyttya, vaan jatkaa
tyossaan vield tovin taman jalkeen.

Koulutusyhtyman henkildstosta yli 60-vuotiaita on 19,8 %. Koska jokaisella on mahdollisuus itse valita
joustavasti varhennetulle tai vanhuuseldkkeelle siirtyminen 63—68 ikdvuoden vililla, ei tarkkoja
elakoitymisennusteita voida tehda. Henkiloston halukkuutta eldkkeelle siirtymiseen selvitetdaan
onnistumiskeskusteluiden yhteydessa. Eldakeasiamies myos lahettda noin yhdeksan kuukautta ennen
laskennallista eldkeikaa tiedustelun henkil6lle eldkkeelle siirtymisen suunnitelmista. Taalla voidaan

ennakoida tyotehtdvien uudelleen jarjestelyita hyvissa ajoin.

Elakaitymisennuste eldkelajeittain

M Venhuuselake [l Taydet tyokyvyttomyyselakkeet [l Osatydkyvyttomyyselake

2025 2026 2027 2028 2029 2030 2031 2032 2033 2034 2035 2036 2037 2038 2039 2040 2041 2042 2044
Vuosi

25 kpl

20 kpl

15 kpl

10 kpl

5 kpl

0 kpl
2043

Kuva 2 Henkiloston elakéitymisennuste vuosittain (Keva)
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Kevan avaintietopalveluiden eldkoitymisennusteessa kuvataan vakuutettujen arvioitu eldkdityminen
elakelajin mukaan. Ennuste perustuu vuoden 2024 marraskuun lopussa vakuutettuna olleiden ty6- ja
virkasuhteisten tilanteeseen seka vuoden 2025 alun organisaatiotilanteeseen. Ennusteessa on
huomioitu vanhuus-, tyokyvyttomyys- ja osatyokyvyttomyyseldkkeelle siirtyvat henkilot.
Vanhuuseldkkeet sisaltavat varhennetut vanhuuseldkkeet. Taydet tyokyvyttomyyseldkkeet sisaltavat

tdydet kuntoutustuet ja tyouraeldkkeet. Osatyokyvyttomyyseldkkeet sisaltavat osakuntoutustuet.

Kevan elakoitymisennuste viiden ensimmaisen vuoden elakoityvien lukumaarasta 94 henkiloa, joka
on 19,7 % henkil6stosta.

2.9 Tyodllistyminen ja tyollisyyspalveluiden kanssa tehtava yhteistyo

Koulutusyhtyma on tarjonnut vuosittain muutamia kesatyopaikkoja, 1ahinna kiinteistopalveluissa
seka opetusmaatiloilla. Nakokulmana on nuorten ja opiskelijoiden tyollistdiminen. Tarvittaessa
tilanteen mukaan huomioidaan koulutusyhtyman yt-tilanteen edellyttamat toimenpiteet. Kesdalomien
porrastamisen kautta ei sijaisia juurikaan tarvita loma-aikoina. Tyollistamiseen liittyvat toimenpiteet
liittyvat tyokokeiluun ja vuorotteluvapaiden sijaisten tyollistamiseen. Keski-Pohjanmaan
tyollisyysalueen toimintaan liittyen koulutusyhtyma on mukana tyollisyytta edistavia palveluja
kehittdmistoimenpiteissa.

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

edistavaan valmennukseen tai koulutukseen.

2.10 Vastuullisuus ja monimuotoisuus henkilostoasioissa

Lain ja tyoehtosopimusten noudattaminen on ldhtdkohta henkiléstéjohtamisen vastuullisuudelle.
Moni vastuulliseen henkilostéjohtamiseen liittyva asia nayttaytyy henkilostolle johdon ja
esihenkil6iden toimintana. Vastuullisuus henkilstdasioissa painottuu sosiaaliseen vastuuseen.
Esihenkil6iltd odotetaan esimerkillisyyttd, tasapuolisuutta, yhdenvertaisuutta, oikeudenmukaisuutta,
avoimuutta, luottamuksellisuutta ja valittdmista. Avoin keskustelukulttuuri ja viestintad auttavat
vastuullisen organisaatiokulttuurin luomisessa. Koko henkildston vastuullisuuteen kuuluu yhteisiin
arvoihin ja pelisaantoihin sitoutuminen, hyva tyokayttaytyminen, taloudellisuus seka kestavan

kehityksen, tietoturvan ja tyoturvallisuuden ymmartaminen.

Monimuotoisuudella tarkoitetaan tyontekijoiden keskindista erilaisuutta muun muassa ian,
sukupuolen, etnisen taustan, kielen, uskonnon tai koulutustaustan osalta. Jotta monimuotoisuutta
voidaan hyddyntaa, tulee jokaisen tydyhteisdn jasenen ymmartaa ja hyvaksya erilaisuutta seka
arvostaa sitd. Monimuotoisuus tuo tyépaikalle monia hyo6tyja, kuten luovuutta ja innovatiivisuutta.
Monimuotoisuuden huomioiminen lisad myds henkiloston tyytyvaisyytta ja vaikuttaa myodnteisesti

tyonantajamielikuvaan ja tyopaikan vetovoimaisuuteen. Vastuullinen henkildstéjohtaminen huomioi
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tyontekijoiden monimuotoisuuden ja yhdenvertaisuuden ja tarkoittaa pitkan aikavalin suunnitelmia
ja toimenpiteita, jotka tukevat taloudellisten, sosiaalisten seka ymparistollisten tavoitteiden

saavuttamista.

Henkiloston maara ja rakenne

Henkilostomaaran kehitysta eri vuosina kuvaa parhaiten henkiltydvuosien kertyma.
Henkilotyovuodella tarkoitetaan vuoden aikana tehtyja tyotunteja muutettuna taytta tyoaikaa
tekevan henkilon tydpanokseksi. Tahan sisdltyy vuosiloman lisdksi palkalliset poissaolot (mm.

sairauslomat, ditiyslomat ja tilapdinen hoitovapaa), mutta ei palkattomia poissaoloja.

Vuonna 2024 henkilotydvuosia oli 401 ilman sivutoimisia ja sivutoimiset mukaan laskettuna 425
vuonna 2024. HTV on vuonna 2024 laskettu seka sivutoimiset mukaan laskettuna ettd ilman, koska

vuosien 2022 ja 2023 raportit eivat laskeneet sivutoimisia mukaan. N&in luvut ovat verrannollisia

keskenaan.
2022, ilman | 2023, ilman 2024, ilman | 2024, sis.
Henkil6tyovuodet sivutoimisia | sivutoimisia | sivutoimisia | sivutoimiset
Koulutuspalvelut 283 275 276 297
Yhteiset palvelut 114 111 108 108
Yhteiset tyoelama- ja elinvoimapalvelut 16 18 17 20
Yhteensa 413 404 401 425

Taulukko 1 Henkilotyovuosikertyma 2022—-2024

Taulukossa 2. on esitetty palvelualueittain henkilostomaarat vuosina 2022-2024. Keski-Pohjanmaan

koulutusyhtymassa oli 31.12.2024 yhteensa 430 tyontekijaa. Luvut eivat sisalla sivutoimisia (mm.

luennoitsijoita, sivutoimisia tuntiopettajia), joita oli tarkasteluhetkelld 15 henkil6a. Tarkasteluhetkelld

31.12.2024 oli kolme henkil6a opintovapaalla, nelja henkil6a perhevapaalla, kolme henkil6a
virkavapaalla, kaksi henkil6a vuorotteluvapaalla ja yksi tydvapaalla. Heista kymmenen on laskettu
mukaan henkilostomaaraan 31.12.2024. Neljan tyontekijan vapaan pituus oli niin pitka, ettei heita

ohjeen mukaan lasketa henkilostomaaraan.

Henkil6stomaara 31.12. 2022 2023 2024
Koulutuspalvelut 299 303 298
Yhteiset palvelut 119 116 114
Yhteiset tyoeldma- ja elinvoimapalvelut 20 19 18

Yhteensa 438 438 430

Taulukko 2 Henkilostomaara 2022—-2024

Osa-aikaisessa tyd/virkasuhteessa oli 65 henkiloa. Osa-aikaisuuden syyna on padsadntoisesti

henkildsta itsestaan johtuva syy, kuten osittainen varhennettu eldke tai osittainen hoitovapaa.

© kpedu
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Seuraavassa taulukossa on tulosalueittain vakituiset ja maaradaikaiset tyontekijat 31.12.2024.

Henkilostomaarasta oli 85,1 % vakituisessa palvelussuhteessa.

Palvelualue vakituinen | maaraaikainen yht. vakituiset %
Koulutuspalvelut 237 61 298 79,5 %
Yhteiset palvelut 112 2 114 98,2 %
Yhteiset tyoelama- ja elinvoimapalvelut 17 1 18 94,4 %
Yhteensa 366 64 430 85,1 %

Taulukko 3 Vakituiset ja maaraaikaiset palvelualueittain 31.12.2024

Koulutusyhtyman suurin ikdryhma on 50-59 —vuotiaat, joita on 33,3 % koko henkil6stosta. Naisten
suurimpaan ikdryhmaan 50-59 —vuotiaat kuuluu 33,0 % naisista. Miesten suurin ikdaryhma on myods
50-59 —vuotiaat, jossa on 33,7 % miehista. Koko henkilostosta yli 50-vuotiaita on 53,0 %. Yli 60-

vuotiaita on 19,8 %.

45,0%
40,0%
35,0%
30,0%

0,0 %
alle 30v 30-39v
H mies 48% 13,9%
nainen 53% 12,9%
m Kpedu 51% 133%
Hmies

40-49v
25,9%
30,3%
28,6%

50-59v 60-64
33,7% 19,9%
33,0% 17,4%
333% 18,4%

nainen M Kpedu

Kuva 3 Henkil6ston sukupuoli- ja ikdjakauma 31.12.2024

Koko henkiloston ja vakituisen henkiloston keski-iat ovat hieman nousseet edellisestd vuodesta.
Seuraavana on kuvattuna henkiloston keski-ika koko henkiloston ja vakituisen henkiloston keski-ika

vuosina 2022-2024. Vakituisen henkiloston keski-ikd oli vuoden 2024 lopussa 50 vuotta 6 kuukautta

ja koko henkiloston keski-ikd oli 49 vuotta 5 kuukautta.

© kpedu
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Vakituisen henkiloston keski-ika

51,0

Koko henkildston keski-ikd

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

m2024 w2023 w2022

Kuva 4 Henkiloston keski-ikd (koko henkilosto, vakituiset) 2022-2024

4 Koulutussuunnitelma 2025-2026

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

palvelukyvyn ja asenteiden varaan.

Henkiloston ammatillisen osaamisen kehittdmisessa tunnistetaan vuosittaiset painopisteet yhtyma- ja
henkildstésuunnitelmissa. Painopistealueet nousevat valtakunnallisista ja alueellisista seka
organisaation ja henkiloston kehittamis- ja osaamistarpeista. Henkiloston kehittdmisen
suunnitelmallisuuden ja tavoitteellisuuden pohjana on valtakunnalliset OKM:n linjaukset,
koulutusyhtyman strategia 2021-2025, henkilostostrategia ja yhtymasuunnitelman tavoitteet.
Vuoden 2025 alussa valmistuneessa Kpedun osaamisen johtamisen mallissa on kuvattu osaamisen

johtamisen vastuita.
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Kuva 5 Kpedun osaamisen johtamisen malli

Kehittamistoimenpiteet liittyvat tdman hetken ja tulevaisuuden osaamistarpeisiin, opetukseen ja
ohjaukseen seka ammattialakohtaiseen osaamiseen. Aktiivinen osallistuminen kehittdmis- ja
projektitoimintaan kehittdd henkiléstén osaamista ja toimialan verkostoitumista. Tyoelamayhteistyd
seka sen kehittdminen ja vahvistaminen monipuolistaa henkildston osaamista ja palvelukykya.
Henkiloston kehittaminen tapahtuu mm. erilaisten hankkeiden ja verkostojen seka
henkilostokoulutuksen kautta. Tyontekijalla on myos itselld vastuu oman osaamisensa ja samalla
Kpedun yhteisen osaamisen kehittdmisestda. Myos toimialoittain, toimipaikoittain ja
ammattiryhmittdin on osaamisen kehittamistarpeita.

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

tdydennyskoulutuksesta kohti tydssa oppimista ja kokemuksesta oppimista.

Tarkeaa on, ettd tulevaisuuden osaamistarpeet ennakoidaan ja henkiléston osaamisen kehittdminen
on suunnitelmallista. Vuonna 2024 mallinnettiin Kpedun osaamisen kehittamisen malli ja lisdksi
otettiin kaytté6n osaamiskartoitukset, joiden pohjalta tehdaan 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 hyddyntdaminen. Osaamiskartoitusten
avulla nostetaan esille Kpedussa olevaa osaamista, jota voidaan hyodyntaa myos

henkilostosuunnittelun ndkokulmasta.

Henkiloston kanssa kaydaan vuosittain henkilokohtaiset tai tiimikohtaiset onnistumiskeskustelut.
Samalla kirjataan henkil6kohtaiset tai tiimin kehittamistarpeet. Ndiden pohjalta saadaan tietoa

henkildston osaamisen kehittdmisen tarpeista.
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Kuva 6 Kpedun henkiléston osaamisen kehittamisen malli

Vuosien 2025-2026 paapainopisteind osaamisen kehittdmisessa ovat: digitaidot, toiminnallisen
pedagogiikan menetelmaosaaminen, alan ja opetuksen pedagogiikan kehittdminen, automaation ja
uusiutuvan energian osaaminen, opettajien tydelamajaksokadytantdjen kehittdminen,
vastuullisuusosaaminen, 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 kehittdamalla. Kaytossa olevien sdhkoisten jarjestelmien kayttdosaamista

tulee edelleen kehittda eri toimialoilla ja toiminnoissa.

Turvallisuuden kehittdminen liitetddn osaksi jatkuvan parantamisen kehitystoimia. Oppilaitos-
turvallisuuden osalta koulutetaan turvallisuustoimijoita seka lisatadn turvallisuuskavelyiden,
poistumisharjoitusten ja riskien havainnoinnin avulla kdytannon osaamista turvallisuuden

edistamiseksi. Turvallisuuteen liittyen on lisaksi kohdennettuja koulutuksia.

Johtamis- ja esihenkilokoulutus kohdentuu mm. esihenkil6taitoihin, muutosjohtamiseen ja
muutoksessa tukemiseen, tydyhteison kehittdmiseen ja tydhyvinvointiin. Lisdksi osaamisen
johtamisen ja taloustaidon osaamista vahvistetaan. Erilaisia toimintaprosesseja ja tyokaytantoja

kehitetdan aktiivisen tiedolla johtamisen avulla.

Koko henkil6ston osalta kehitetaan osaamista digitaitoihin, vastuullisuuteen, saavutettavuuteen ja
tietoturvaan ja —suojaan. Lisaksi kehitetdan tydyhteisotaitoja. My6s oman substanssiosaamisen
kehittaminen nahdaan tarkeadna. Osaamistarpeet ja niiden kehittamiskeinot tarkentuvat
onnistumiskeskustelujen pohjalta laaditussa henkilokohtaisessa kehittamissuunnitelmassa. Osaamista

kehitetaan osallistumalla aktiivisesti erilaisten hankehakujen verkostoihin ja pyritadan hydodyntamaan
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hankkeiden tuomia mahdollisuuksia henkiléston osaamisen kehittamisessa. Lisdksi jarjestetaan

yhteisia ja ala/toimintakohtaisia kehittamistilaisuuksia ja -paivia.

Ammattiryhma Osaamisen kehittamisen Osaamisen kehittaminen
painopistealueet
Esihenkilot Esihenkil6taidot, tiedolla mm. hankkeet, verkostot,

johtaminen, talousosaaminen,
tyoyhteison ja tydhyvinvoinnin
kehittdminen,
turvallisuusosaaminen,
vastuullisuus,
muutosjohtaminen
pedagogisen ohjelman

toimeenpanon tuki

vertaisoppiminen, Kpedu-infot,
henkildston kehittamispaivat,
webinaarit, koulutukset

Opetushenkil6sto

Alan ammattiosaaminen,
digiosaaminen,
tietojarjestelmien kaytto,
henkilokohtaistamisen
prosessit, ohjausosaaminen,
arviointiosaaminen,
ty6elamalahtdisyys, haastavat
ohjaustilanteet, tukea
tarvitsevien opiskelijoiden
tarpeiden tunnistaminen,
turvallisuusosaaminen,
pedagogisen ohjelman

toimeenpanon tuki

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

verkostopadivat, hankkeet

Koko henkil6sto

Vastuullisuus, digiosaaminen,
yhteisollisyyden kehittdminen,
vuorovaikutuksen
kehittaminen, alan
ammattiosaaminen,
tyohyvinvointi, oman tyon

johtaminen

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

verkostopaivat, hankkeet

Taulukko 4 Osaamisen kehittdmisen painopistealueet
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Osaamisen kehittdmisessa kaytetdan 70-20-10-mallia. Kpedussa 70—20-10-malli tarkoittaa, ettd 70 %
osaamisen kehittdmisestd tapahtuu erilaisiin kehittdmisryhmiin ja projekteihin osallistumisesta,
verkostoissa toimimisesta, oman tyon kehittdmisesta, tydelamajaksoista, tyotehtavien

laajentumisesta, tyonkierrosta, benchmarkingista, tydnohjauksesta ja hankkeista.

20 % osaamisen kehittamisesta tapahtuu hyvien kdytantdjen jakamisesta, parityoskentelysts,
mentoroinnista, coaching, sparraus, tiimityosta, perehdyttamisesta, vertaisarvioinnista,

onnistumiskeskusteluista (yksil6 ja tiimi) ja palautteesta.

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

Koulutusyhtyman henkiloston kehittamisessa hyddynnetaan aktiivista vuoropuhelua tyéelaman
edustajien kanssa, tydelamafoorumien kautta saatavaa palautetta, henkiloston osaamisen
johtamista, henkilokohtaisia keskusteluja, tiimien toiminnan kehittdmista ja yhteisten
toimintaprosessien noudattamista. Osaamisen hallintaan, seurantaan ja kouluttautumisten
dokumentointiin kdytetaan Unit4/HR-jarjestelm&a. 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. Ndiden laadinnan yhteydessa arvioidaan myos opetushenkildston osaamisen

paivittamisen tarve, seka eri oppimisympadristéjen ajantasaisuus.

Henkilostorakennetta ja osaamisen kehittamista seurataan osavuosikatsauksissa, tilinpdaatdksessa ja
vuosittain tehtdvan henkildstéraportin avulla. Henkilotasolla osaamisen kehittymisen seuranta
tapahtuu onnistumiskeskustelun yhteydessa.

5 Tydhyvinvointi

Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa tyotd, jota ammattitaitoiset tyontekijat
ja tyoyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyo koetaan mielekkaaksi ja

merkitykselliseksi. Tyd myo6s tukee eldman kokonaisuutta.

Tyohyvinvointia kuvaa hyvin Tyoterveyslaitoksen tyokykytalo, jossa on nelja kerrosta, joista kolme
alimmaista kuvaavat yksilon henkilokohtaisia voimavaroja ja neljas kerros itse tyota ja tydoloja seka
johtamista. Tyokykytalo pysyy pystyssa, kun kaikkia kerroksia kehitetdaan jatkuvasti koko tyéelaman
ajan.

‘) kpedu 17



Terveys ja toimintakyky ovat sen ensimmainen kerros. Fyysinen toimintakyky, psyykkinen ja
sosiaalinen toimintakyky ja terveys muodostavat yhdessa tyokyvyn perustan. Osaaminen on toisessa
kerroksessa. Sen perustana ovat peruskoulutus sekd ammatilliset tiedot ja taidot. Tietojen ja taitojen
jatkuva paivittdminen ns. elinikdinen oppiminen on tarkeaa. Toisen kerroksen merkitys on viime
vuosina korostunut, koska uusia tydkykyvaatimuksia ja osaamisen alueita syntyy jatkuvasti kaikilla

toimialoilla.

Arvot, asenteet ja motivaatio ovat kolmannessa kerroksessa. Tassa kerroksessa myos tydoelaman ja
muun eldman yhteensovittaminen kohtaavat. Omat asenteet tydntekoon vaikuttavat merkittavasti
tyokykyyn. Jos tyo koetaan mielekkaana ja sopivan haasteellisena, se vahvistaa tyokykya. Mikali tyo
on pakollinen osa elamaa eika vastaa omia odotuksia, se heikentaa tyokykya.

Johtaminen, tyoyhteiso ja tyoolot on talon neljannessa kerroksessa. Tama kerros kuvaa tyopaikkaa
konkreettisesti ja tyo ja tyoolot, tyoyhteiso ja organisaatio kuuluvatkin tdhan kerrokseen. Myos
esihenkil6tyo ja johtaminen ovat keskeinen osa kerroksen toimintaa: esihenkililld ja johtajilla on
vastuu ja velvollisuus organisoida ja kehittda tyopaikan tyokykya yllapitavaa toimintaa.

Talon kaikkia kerroksia tulee kehittda jatkuvasti tydelaman aikana. Tavoitteena on kerrosten
yhteensopivuuden turvaaminen ihmisen ja tyén muuttuessa. Yksilo on luonnollisesti pdavastuussa
omista voimavaroistaan. Tyonantaja ja esihenkil6t ovat puolestaan padvastuussa talon neljannesta

kerroksesta: tyosta ja tyooloista.

Toimintaymparisto vaikuttaa myos tasapainoon tydssa. Perheen ja ldhiyhteison elaméantavat
vaikuttavat asenteisiin ja arvoihin. Harrastukset kuuluvat myos tahan kerrokseen. Se mita perheen ja
|ahiyhteison parissa tapahtuu, voi joko vahvistaa tai heikentaa tyontekijan tasapainoa tydssa.
Toimintaymparistdssa voi tapahtua muutoksia myds yhteiskunnallisella tasolla. Taloudelliset
taantumat, kulttuuri- ja koulutuspolitiikka seka sosiaali- ja terveyspolitiikka vaikuttavat seka yksilo
etta tydnantajatasolla.
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TYOKYKY ON HYVINVOINNIN PERUSTA

ihiy htelsd

R i

Kuva 7 Tyokykytalo-malli tydhyvinvoinnin perustana (© Tyoterveyslaitos 2010 Ikdvoimaa tyéhon,
kuva pohjautuu professori Juhani limarisen (2006) kehittdmaan tydkykytalo-malliin. Lundell ym.
2011).

Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat voidaan jaotella tiivistettyna myos seuraavasti: organisaation
rakenne ja toiminta, johtamisen tapa, tydyhteisdn toimivuus, tydn organisoinnin tapa ja yksilon
vastuu omasta hyvinvoinnistaan. Kokonaisvaltaiseen tydhyvinvoinnin tarkasteluun sisdltyy myos
tyohyvinvoinnin ilmentymat eli tydntekijan oma kokemus hyvinvoinnistaan.

© kpedu
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Kuva 8 Ty6hyvinvoinnin ulottuvuudet

Kun tyohyvinvointia mitataan esimerkiksi kyselyilla, tarkastellaan néita edellda mainittuja vaikuttavia
tekijoita ja taman lisdksi tyontekijan tai tydyhteison kokemusta hyvinvoinnista. Naita kokemuksia ja
tyohyvinvoinnin positiivisia ilmentymia voivat olla esimerkiksi virtauksen kokemukset (flow), tyon

imu, tyotyytyvaisyys ja kielteisia ilmentymia puolestaan tyohon leipadantyminen, stressi ja uupumus.

Lisaksi kokonaisuuteen liitetaan vield havaitut tydhyvinvoinnin seuraukset ja vaikutukset. Naita
voidaan tarkastella seka tyontekijan ettd organisaation nakdkulmasta. Yksilotasolla tydhyvinvoinnin
positiivisina seurauksina ovat mm. tyytyvaisyys tyohon ja tuloksellinen toiminta, motivoituminen,
tyoyhteisotaidot ja terveys. Organisaatiotasolla on nahtavissa myds mm. toiminnan tuloksellisuus ja
asiakastyytyvaisyys seka sairauspoissaolojen ja vaihtuvuuden vaheneminen. Yhdessa tekeva,
hyvaksyva ja kehittdamismyodnteinen toimintakulttuuri on avain toiminnasta ja varsinkin muutoksista

selviytymiseen.

Tyohyvinvointi Kpedussa

Ty6hyvinvoinnin edistamiseksi on olemassa erilaisia malleja ja ohjeita, kuten aktiivisen tuen malli
(varhainen tuki, tehostettu tuki, paluun tuki, korvaava tyo), pdihdeohjelma ja hoitoonohjaus -malli,
ohje epaasiallisen kaytoksen kasittelyyn, psykososiaalisen kuormituksen arvioinnin ja kasittelyn ohje
ja kriisitoimintaohjeet.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma henkiléstondakokulmasta on valmistelu yhteistydssa
oppilaitoksen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman kanssa. Nama ovat kootusti Wihtori -

intrassa Henkilostopalvelut -osion alla Tydhyvinvointi -sivulla.
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Henkilostokysely toteutetaan vuosittain. Henkilst6a muistetaan mm. tasavuosien ikdmerkkipdivana
sekd Kuntaliiton ansiomerkein/Kpedun muistamissaannén mukaan 20-, 30- ja 40-

tyévuosimerkkipaivina.

Onnistumiskeskustelut esihenkild kéy vuosittain yksilo- ja/tai tiimimallin keskustelun mukaisesti.
Yhteisollisyyden lisddmiseksi Kpedu tarjoaa henkildstdlleen aamukahvit yhteisissa ravintola- ja
ruokalatiloissa, jotta jokaisella olisi mahdollisuus ndhda silloin muidenkin palvelu- tai toimialojen

henkilostoa.

Henkilostolla on oikeus tyosuhdepyodrdaan ohjeistusten mukaisesti. Kpedulla on liikuntasali
(Kampushalli), jossa on tiettyja vuoroja varattu henkiloston kayttéon. Lisaksi henkilostéllda on muita
omia liikkuntavuoroja, joista tiedottaminen tapahtuu Wihtorin henkildstépalvelujen tyhy-toiminta
sivuilla. Kpedu on mukana myds Saku ry:n toiminnassa.

Vuoden aikana jarjestetdaan 1-2 henkiloston liikuntakampanjaa seka erilaisia tempauksia, esim.
ystavanpaivan yhteyteen. Toimialat, toiminnot tai tiimit voivat suunnitella itse tyhy-pdivansa

ohjelman.

Opettajien ja muun henkilékunnan ”Liikunta on ilmainen ihmelaake aivoille” —tyopajasarja on
kdynnissa tammi-helmikuussa. Toteutus tapahtuu Keplin kautta. Teemoina ovat hyvinvoinnin
merkitys oppimiselle, itsetuntemuksen ja tunnetaitojen kehittdmisen seka stressinhallinnan ja

keskittymisen parantamisen.

Alla olevaan taulukkoon on koottu Kpedun hyvinvointia tukevat henkildstéetuudet.

Fyysinen ja Yhteisollisyys Tapahtumat Kehittaminen Tyon ja muun
psyykkinen elaman
hyvinvointi yhteensovittaminen
Tyosuhdepyora limaiset Ystavanpaiva Henkiloston Etatyomahdollisuus
aamukahvit kehittamispaivat
Liikuntavuorot Joululounas Muut yhteiset Oman osaamisen  Liukuva ty6aika
tapahtumat kehittiminen
Liikuntakampanjat  Tyhy-paivat Saku ry:n kisat Tiimin osaamisen  Lyhennetty tycaika
kehittaminen
Tycterveyshuollon  Merkkipaivamuista Aloitetoiminta Harkinnanvaraiset
palvelut miset vapaat
Kunnia- ja
ansiomerkit

Henkilokuntayhdis
tykset

Kuva 9 Hyvinvointia tukevat henkilostoetuudet 2025

Henkilostokysely toteutetaan vuosittain ja sen tuloksia hyddynnetdan lahitydyhteisdssa ja Kpedun

tasolla toiminnan kehittdmiseksi. Henkilostokysely sisaltda osioita tydhyvinvoinnin mittaamiseksi. Sen
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lisdksi, ettd tuloksia kasitelldan toimialoittain/toiminnoittain, ne kdydaan lapi johtoryhméssa, yt-
ryhmassa ja hallituksessa. Valtuusto tutustuu tuloksiin henkildstéraportoinnin yhteydessa. Tulokset

kasitelldaan myods tydsuojelujaoksen, padluottamusmiesten ja johtoryhman kesken yhteispalaverissa.

Henkilosto on voimavara ja tuotannon tekija Kpedussa. Jokaisella henkilékunnan jasenelld on oma
tarkead tehtdvansa, siksi henkiloston tulee jaksaa tydssdan. Myos esihenkildiden ja johdon jaksaminen

on tarkeda toiminnan kannalta. Taman vuoksi jokaisen on muistettava:

- huolehtia omasta terveydestdan ja jaksamisestaan ravitsemuksen, riittavan unen ja lilkkunnan
keinoin

- toimia yhteistydssa muiden kanssa ja arvostaa my0s toisten tekemaa tyota

- kayttaytya asiallisesti

- ottaa mielta vaivaavat asiat puheeksi oman esihenkil6n, tydsuojeluorganisaation,
luottamusmiesten tms. kanssa seka

- hakea apua tyoterveyshuollosta tai muulta asiantuntijalta tarvittaessa

- varata kalenteriin aika lounaalle ja hetken rauhoittumiselle ty6paivina ja

- jattaa tilaa rauhoittumiselle ja yolevolle — vahintaan klo 20.00-7.00 valinen aika (mikali

tyévuorot sen mahdollistavat).

Hyva mieli ja fyysinen hyvinvointi ovat osa tyohyvinvointia. Terveelliset elaméantavat, liikunta,

ravitsemus ja uni ovat fyysisen hyvinvoinnin peruspilareita.

Ergonomian huomioiminen tyotehtavissa on tarkead. TyOtapaturmia voidaan estaa tai niiden
seurauksia pienentdad huomioimalla ergonomia. Taakkojen kantaminen, kiertoliikkeet, nostaminen ja
laskeminen seka istumatyo ovat sellaisia, joissa ergonomia tulee erityisesti huomioida. Tyonantaja
huolehtii toimintayksikdissa tapahtuvan tydn ergonomiasta, etatyopisteessa ergonomiasta
huolehtiminen on tyontekijan vastuulla. Voit katsoa turvallisuustyépdydan ergonomiasivuilta
ergonomiaohjeet ja linkkeja lyhyisiin taukojumppavideoihin. Taukojumppa tai pieni venyttely on

helppo tapa parantaa terveytta ja hyvinvointia.

Tyohyvinvoinnin kehittamiseksi henkilostostrategiassa painotetaan jokaisen vastuuta

yhteisollisyydesta, arvostavaa arjen kohtaamista ja positiivista vuorovaikutusta.

6 Tyohyvinvoinnin kehittamissuunnitelma 2025-2026

Ty6hyvinvoinnin edistamiseksi henkilostostrategian pohjalta on laadittu toimenpidesuunnitelma

vuosille 2025—-2026. Toimenpiteet ovat osa yhtymasuunnitelmaa.

e Henkilostdon tydhyvinvoinnin edistaminen

= Resilienssin vahvistaminen

‘) kpedu 22



=  Muutoksissa tukeminen
=  Osaamisen kehittdminen osaamiskartoitusten pohjalta
= Henkiloston digiosaamisen vahvistaminen
o Yhteisollisyyden edistaminen
= Vuorovaikutuksen ja osallistavan toimintakulttuurin
kehittaminen
=  Yhteisen toimintakulttuurin kehittdminen ja jatkuvan parantamisen
kdytannot
e Tybnantajamielikuvan vahvistaminen

= Sisdisen ja ulkoisen viestinnan kehittamistoimenpiteet

7  Tyobterveyshuollon palvelut

Tyoterveyshuollon yleisena tavoitteena on tydnantajan ja tyontekijoiden kanssa yhteisvoimin edistaa:
e tyontekijoiden terveyttd seka tyo- ja toimintakykya tyouran eri vaiheissa
e tyohon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisya,
e tyon ja tydympariston terveellisyyttd ja turvallisuutta seka

e tyoyhteisdn toimintaa.

Koulutusyhtyman tyoterveyshuollosta vastaa Tyoterveyshuolto Tyoplus Yhtiot Oy.
Tyoterveyshuollosta saa perusterveydenhuollon lisdksi erikseen maaritellyt sairaanhoitopalvelut.
Henkilostolla on mahdollisuus osallistua tarpeen mukaan Tydplussan toteuttamiin avokuntoutuksiin.

Yksi Kpedun henkilostolleen hankkimista vapaaehtoisista palveluista on esim. influenssarokotus.

Tyoterveyshuollon avaintehtdvana on yllapitaa ja edistda tyontekijoiden tyokykya, vahentaa tyokyvyn
menettamisestd johtuvaa ennenaikaista eldkoitymista ja sairauspoissaoloja seka olla mukana
kehittdmassa tyoyhteisoja siten, ettd ne osaltaan tukevat ja edistavat henkiloston tyo- ja
toimintakykya. Vuosittain tyéterveyshuollon kanssa paivitetdaan tyoterveyshuollon
toimintasuunnitelma, joka sisdltdd myos suunnitelman lakisaateisten tydpaikkaselvitysten
toteuttamisesta. Aktiivisen tuen mallia kdytetaan myds tydnantajan ja tyoterveyshuollon
yhteistoimin. Tyoterveyshuollon kanssa tehdaan yhteisty6ta tarvittaessa myos taloudellisten ja
tuotannollisten toimien toimeenpanojen yhteydessa.

8 Tyohyvinvointisuunnitelman paivittaminen ja seuranta

Tyohyvinvointisuunnitelma on aiemmin valmisteltu erillisend suunnitelmana, mutta se on nyt tehty
yhtaaikaisesti henkil6sto- ja koulutussuunnitelman kanssa. Ty6hyvinvointisuunnitelma
toimenpidesuunnitelma paivitetdan vuosittain. Sen toteutumista seurataan yhtymdasuunnitelman

mittareiden pohjalta, henkiléstoraportissa, henkilostokyselyissa ja tyéterveyshuollon raporteissa.
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