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JOHDANTO

Savon koulutuskuntayhtyman strategian 2022 mukaan lupaus henkilostolle on, etta tuemme henkilos-
tda palvelulupausten toteuttamisessa mahdollistamalla osaamisen kehittamisen, tarjoamalla terveelli-
sen, turvallisen ja nykyaikaisen tydympariston, jossa johtaminen on avointa, tasapuolista ja vuoropuhe-
lua edistavaa.

Henkilostosuunnittelun lahtokohtana ovat kuntayhtyman strategia ja taloudelliset suuntaviivat. Henki-
|6ston rakennetta ja maaraa suunnitellaan samanaikaisesti taloussuunnittelun kanssa. Suunnittelussa
keskeista on henkilostoon liittyvien maarallisten (henkiléston maara) ja laadullisten (tyokyky ja osaami-
nen) tarpeiden kohdentuminen. Kohdentumisen suunnittelu on ennakointia sen osalta, kuinka paljon
eri tehtavissa, toiminnoissa tai yksikdissa tarvitaan henkildstdoa ja miten tarve mahdollisesti muuttuu.
Kuntayhtyman henkilostosuunnitelmassa maarallinen ennakointi esitetaan kuntayhtyma- ja tulosalue-
tasoisesti.

Vuonna 2022 kuntayhtymassa kayttéonotetaan uusi HR-ohjelmisto, jonka avulla voidaan entista pa-
remmin seurata henkilstoon liittyvia tunnuslukuja ja kehittaa toimintaan liittyvia prosesseja. Tama aut-
taa myds esimiehia parempiin tuloksiin arjen henkildstdjohtamisessa. Tulevina vuosina kehittamisessa
huomioidaan erityisesti henkildston perehdyttamisen parantaminen. Henkilostémaara nousee hieman
vuonna 2022 ja sen jalkeen maara lahtee maltillisesti laskemaan. Tahan vaikuttaa osaltaan henkildston
elakdityminen ja toiminnan kehittaminen entista sujuvammaksi esimerkiksi tiedolla johtamisen kautta.

Henkiloston tydhyvinvointia kehitetaan aktiivisesti yhteistydssa henkiloston, esimiesten, henkildstopal-
veluiden, tyosuojelun ja tyoterveyshuollon kanssa. Tulevina vuosina painopistealueena on henkildston
tyokyvyn tukeminen ja yllapitaminen lapi tyokaaren. Erityista huomiota kiinnitetaan henkiloston ja esi-
miesten jaksamiseen tydssd sekd mielenterveyden tukemiseen. Paivittdisen johtamisen lisaksi kuntayh-
tymassa tyohyvinvointia ja tyokykya seurataan tydkykyjohtamisen ohjausryhmassa. Tyohyvinvointiin
liittyy tarkeana osa-alueena turvallisuus ja tyosuojelu. Tydsuojelun ja turvallisuuden parantamiseksi teh-
daan jatkuvaa riskien arviointia ja yhteistyota tyoterveyshuollon seka viranomaisten kanssa.

Henkildston osaaminen ja sen jatkuva kehittdminen ovat tarked osa strategista henkildstdjohtamista
ja organisaation kestavan tulevaisuuden rakentamista. Osaamisen kehittdminen on systemaattista ja
ennakoivaa johtamistydta, jolla varmistetaan henkildston osaamisen ajantasaisuus ja sen tehokas hyo-
dyntaminen niin, etta strategiset tavoitteet saavutetaan. Jokaisella tyontekijalla on vastuu oman osaami-
sensa kehittamisesta ja ajankohtaisen tiedon hankkimisesta. Osaamisen kehittaminen konkretisoituu
kuntayhtyman koulutussuunnitelmassa ja yksildkohtaisessa kehittymissuunnitelmassa, joka kdydaan
lapi vahintaan kerran vuodessa kehityskeskusteluiden yhteydessa.
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1 HENKILOSTO

1.1HENKILOSTON MAARA JA RAKENNE VUOSINA 2022-2024

Kuntayhtyman henkiléstémaara nousee vuonna 2022, mutta laskee maltillisesti vuodesta 2023 lahtien.
Sama suuntaus nakyy oppimis- ja tukipalveluissa. Tulosaluekohtainen arviointi henkildstomaaran kehit-

tymisesta perustuu jokaisen esimiehen tekemaan ennakointiin osaamispooleissaan.

Taulukossa 1 ja kaaviossa 1 on esitetty vuodet 2022-2024 jaottelulla vakituinen/maaraaikainen hen-
kilostd. Vuonna 2022 henkilostén mdara lisaantyy hieman ja taman jalkeen ennusteen mukaan seka
vakinaisten etta maaraaikaisten lukumaara laskee.

Taulukko 1. Arvio henkiléstomddrdstd tulosalueittain vuosina 2022-2024

(vakinaiset ja mddrdaikaiset).

Tulosalueet

Vakituiset
2022

Maaraaik.
2022

Yht.
2022

Vakituiset
2023

Maaraaik.
2023

Yht.
2023

Vakituiset
2024

Maaraaik.

2024

Yht.
2024

Oppimispalvelut
Tukipalvelut
Kuntayhtyman
johto

531
130

8

95
6

0

626
136

554
125

8

60
3

0

614
128

545
125

8

55
2

0

600
127

Kuntayhtyma
yhteensa

669

101

770

687

63

750

678

57

735

750
700
650
600
550
500
450
400
350
300
250
200
150
100

50

Vakituiset
2022

Vakituiset/maaraaikaiset v. 2022 - 2024

Vakituiset
2023

Vakituiset
2024

Maaraaik.

2022

Maaraaik.

2023

Maaraaik.
2024

Kaavio 1. Kuntayhtymdn henkilosté tulosalueittain vuosina 2022-2024.

B Kuntayhtyman johto

Tukipalvelut

Oppimispalvelut

Taulukossa 2 ja kaaviossa 2 on esitetty vuodet 2022-2024 jaottelulla kokoaikainen/mdaraaikainen hen-
kilostd. Kehityssuunta talla vertailulla on myo6s laskeva vuoden 2022 jalkeen.
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Taulukko 2. Arvio henkiléstémddrdstad tulosalueittain vuosina 2022-2024 (kokoaikaiset ja osa-aikai-

set).
Tulosalueet Kokoaik. | Osa-aik. | Yhteensa | Kokoaik. | Osa-aik. | Yhteensa | Kokoaik. | Osa-aik. | Yhteensa
2022 2022 2022 2023 2023 2023 2024 2024 2024

Oppimispalvelut 570 56 626 560 54 614 548 52 600
Tukipalvelut 132 4 136 124 4 128 127 4 127
Kuntayhtyman johto 8 0 8 8 0 8 8 0 8
Kuntayhtyma

vy 710 | 60 | 770 | 692 | 58 | 750 | 683 | 56 | 735
yhteensa

Henkiloston keski-ika 1.1.2022 on opetushenkiloston osalta 52,7 vuotta ja muun henkildston 49,1 vuot-
ta. Kaaviossa 2 on esitetty jakauma ikaryhmittain opetushenkil®sto / muu henkilosto. Seka opetushenki-
|6stdn etta muun henkildston osalta suurin rynma ovat 55-59-vuotiaat.

30,0 %

250 %

20,0 %

150 %

10,0 %

5,0%

0,0%

Opetushenkilosto
Muu henkilosto

Henkildsto ikaryhmittdin 1.1.2022

25-29
1,4%
3,5%

30-34 35-39  40-44  45-49 50-54
4,1% 6,6 % 7,2% 9,8%  18,4%
85%  10,8% 11,2%  13,1% 18,5%

Kaavio 2. Ikdrakenne vuonna 2022 opetushenkilésto / muu henkilésto.

55-59
26,6 %
17,3%
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60-64
19,7 %
15,8 %

65-69
1,6%
1,5%



1.2HENKILOSTON ELAKOITYMINEN

Henkiloston elakoitymisen perusteella voidaan arvioida luonnollisen poistuman vaikutuksia henkildston
maaraan tulevina vuosina. Vanhuuseldkkeelle voi padsaantoisesti jdada 63 ja 68 ikavuoden valilla. Vuon-
na 1959 ja sita ennen syntyneilla viranhaltijoilla/tyontekijoilla on henkilokohtainen elakeika, jos palvelus-
suhde on alkanut ennen 1.1.1993 ja jatkuu elakeikaan saakka. Se lasketaan painotettuna paivan tark-
kuudella 63-65 vuoden valille. Vanhuuseldkeika on sita Iahempana 63 vuotta, mitda enemman tydvuosia
henkilolla on ollut ennen vuotta 1995. Vuoden 2017 eldkeuudistuksesta johtuen alimmat eldkeiat nou-
sevat syntymavuoden mukaan portaittain. Elakeika ei valttamatta ole sama kuin elakkeelle siirtymisika.

Kaavion 3 ennusteessa kuvataan elakevakuutettujen arvioitu elakdityminen aikasarjana vuosittain. En-
nuste perustuu vuoden 2019 lopussa vakuutettuina olleiden ty6- ja virkasuhteisten tilanteeseen seka
vuoden 2021 alun organisaatiotilanteeseen. Ennusteessa on huomioitu vanhuus-, tyokyvyttomyys- ja
osatyokywyttomyyselakkeelle siirtyvat henkilot. Vanhuuseldkkeet sisaltavat varhennetut vanhuuseldk-
keet, taydet tyokyvyttomyyseldkkeet sisaltavat kuntoutustuet ja osatyokywyttomyyselakkeet sisaltavat
osakuntoutustuet. Osittaiset varhennetut vanhuuseldkkeet eivat ole mukana ennusteessa.

Kevan ennusteen mukaan vuosina 2022-2024 vanhuuseldkkeelle siirtyy 24 henkiloa kunakin vuonna.
Vakituisen henkildstomaaran kehitys vuosina 2022-2024 (kappale 1.1) on samansuuntainen kuin eldakoi-
tymisennuste. Vuosina 2022-2023 vakituisten osalta henkilostomaara pienenee 18 henkilolla, vuosina
2023-2024 yhdeksalla henkildlla.

Elakéitymisennuste

% == \/anhuuselake Taydet tyokyvyttomyyselakkeet === Osatyokyvyttomyyselake === Verrokki
6,0

5,0

4,0
. NERE
2,0

1,0

0
2021 2023 2025 2027 2029 2031 2033 2035 2037 2039

Vuosi

Kaavio 3. Kevan eldkditymisennuste vuoteen 2039 saakka.
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1.3 REKRYTOINTI

Rekrytointiprosessin Iahtdkohtana on yhteisesti sovitut toimintamallit, yndenvertaisuus, tasa-arvo, avoi-
muus seka 2022 strategiaamme kirjattu arvo: luottamus.

Kuntayhtyman tyotehtavat ovat monipuolisia ja avoimiin tyotehtaviin voi hakeutua erilaisilla koulutus- ja
osaamistaustoilla. Rekrytoinnin tavoitteena on saada avoinna oleviin palvelussuhteisiin patevia osaajia.
Kelpoisuusvaatimukset on maaritelty kuntayhtyman hallintosaanndssa, ellei siita ole toisin laissa tai ase-
tuksessa saadetty.

Rekrytointijarjestelmana kaytetaan Kuntarekryd, joka mahdollistaa prosessinmukaisen ja luotettavan
rekrytoinnin. Vakinaiset ja paaosiltaan maaraaikaiset virat on taytettava julkisen hakumenettelyn kautta,
jolloin viranhakuilmoitus on oltava nahtavana vahintaan 14 kalenteripaivaa Savon koulutuskuntayhty-
man julkisella nettisivulla seka intrassa. Myos toimet taytetaan paasaantoisesti julkisen hakumenettelyn
kautta.

Rekrytoinnit suunnitellaan 1.3.2021 voimaan tulleen Rekrytointiohjeen mukaan, jossa rekrytointiproses-
sista kerrotaan tarkemmin.

2 PERIAATTEET ERILAISTEN e
PALVELUSSUHDEMUOTOJEN KAYTOSTA

2.1 PALVELUSSUHTEEN LUONNE

Pysyviin tehtaviin henkilosto palkataan toistaiseksi voimassaolevaan palvelussuhteeseen. Maaraaikaisen
palvelussuhteen perusteena pitaa olla perusteltu syy, esimerkiksi sijaisuus. Tydsopimuksessa tai viran-
hoitomadrdyksessa on aina ilmoitettava maaraaikaisuuden syy. Suunnitelman mukaan kuntayhtyman
henkilostosta vuonna 2022 toistaiseksi voimassa olevassa palvelussuhteessa on 87 % henkilostosta ja
vuosina 2023-2024 osuus on 92 %.

2.2 OSA-AIKATYO

Palvelussuhde voi olla osa-aikainen sopimuksen perusteella tai tydnantajan padtokselld. Viranhaltijalla/
tyontekijalla on tietyissa tilanteissa oikeus siirtya osa-aikatyohon, esimerkiksi perhevapaista osittaiselle
hoitovapaalle. Harkinnanvaraisissa tilanteissa esimies tekee paatoksen huomioiden kokonaistilanteen
tehtavan hoidon suhteen.

Palvelussuhteen osa-aikaistaminen on mahdollista taloudellisilla ja tuotannollisilla irtisanomisperusteilla
silloin, kun tarjolla oleva tyd on vahentynyt eika viranhaltijalle/tyontekijalle voida enda tarjota kokoai-
kaista tyota. Palvelussuhteen osa-aikaistaminen on talléin mahdollista irtisanomisaikaa noudattaen. En-
nen kuin tydnantaja paattad osa-aikaistamisesta on asiaa kdsiteltava yhteistoimintamenettelyssa. Mikali
tydnantaja tarvitsee lisaa tyontekijoita osa-aikatydntekijalle sopiviin tehtaviin, on tyota tarjottava ensisi-
jaisesti osa-aikatyontekijalle. Lisatyon tarjoamisvelvollisuus osa-aikaiselle tyontekijalle ohittaa taloudelli-
sista ja tuotannollisista syista irtisanotun takaisinottovelvollisuuden.

2.3 ETATYO
Kuntayhtyman palvelussuhteessa tehtavaan etatydhon sovelletaan tydlainsaddantda seka kunnallisia
virka- ja tydehtosopimuksia ja toimitaan 1.10.2020 voimaan tulleen etatydohjeen mukaan (yhtymahalli-

tuksen paatos 4.9.2020, § 88). Etatydhon liittyvat asiakirjat intrassa
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3 HENKILOSTON TYOKYVYN TUKEMINEN

Henkiloston hyvinvointi ja tydkyky ovat kuntayhtyman menestyksen edellytyksena. Strategia 2022 lupaa
henkilostolle terveellisen, turvallisen ja nykyaikaisen tydympariston, jossa johtaminen on avointa, tasa-
puolista ja vuoropuhelua edistavaa.

Tyokykya johdetaan kokonaisvaltaisesti ja siten, etta

johtaminen tukee hyvinvointia

esimiehet tunnistavat varhaiset signaalit tyokyvyn heikkenemisesta ja toimivat aktiivisesti
niiden ratkaisemiseksi

toimintatavat ja prosessit tukevat hyvinvointia ja tyokykya

yhteistyo tydterveyden, johdon ja tydsuojeluorganisaation kanssa on aktiivista ja edistaa
terveen tyopaikan rakentumista ja

tyokykyjohtaminen tukee elakekustannusten hallintaa.

Tyokykyjohtamisen painopisteena on tydkyvyn sdilyttamista tukevan toimintakulttuurin rakentaminen.
Tyohyvinvoinnin kehittaminen konkretisoituu tulosalueiden ja osaamispoolien omissa kehittamissuun-
nitelmissa. Kuntayhtyman tulosalueet ja osaamispoolit laativat vuosittain oman kehittdmissuunnitel-
mansa palautetiedon pohjalta kaytavan yhteisen keskustelun perusteella. Tietoa kehittdmissuunnitel-
maan tuottavat henkilostokyselyt (Fiilismittaus, TOB tydolobarometri ja vaarojen kartoituksen pohjalta
tehty riskien arviointi), tydpaikkaselvitykset, tilastot sairauspoissaoloista / korvaavan tyon kaytosta, Kevan
tilastot elakoitymistilanteesta seka Sirius HR-tyokykyjohtamisen toiminnanohjausjarjestelman tuottamat
tiedot Valittamisen mallin mukaisten keskustelujen toteutumisesta. Kevan Avaintiedot palvelun kayt-
tdonoton myodta tietoa tydkykyjohtamisen tueksi saadaan entista paremmin. Kehittamissuunnitelmaan
kirjataan ne konkreettiset toimenpiteet, joiden avulla tydyhteison tydhyvinvointiin voidaan vaikuttaa, to-
teuttamiselle asetettu aikataulu ja vastuuhenkild seka tapa, jolla sovitun asian toteutumista seurataan.
Esimiesten osaamista vahvistetaan tyokykyyn liittyvien tilanteiden kasittelemiseksi. Téahan tukea on tar-
jolla tycterveyshuollon, tydsuojelun seka henkilostopalvelujen tahoilta.
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3.1TYOKYKYJOHTAMISEN ROOLIT

Tyontekija
+  yllapitaa ja kehittad omaa osaamistaan

huolehtii tydkykynsa yllapidosta ja hyvinvoinnistaan
ottaa omalta osaltaan vastuuta tydyhteison hyvinvoinnista ja menestymisesta
toimii vastuullisena tyontekijana ja tydyhteison jasenena
ottaa tarvittaessa puheeksi esimiehen kanssa oman tai tydyhteison jaksamiseen
liittyvia asioita ja epakohtia
ottaa tarvittaessa puheeksi esimiehen kanssa oman tai tydyhteison tyossa
menestymisen esteita.

Esimies
toimii tydkykyjohtamisen tavoitteiden mukaisesti seka
arvioi tyontekijoiden tydssa menestymistad, tyokykya ja siina tapahtuvia muutoksia.

Tulosalueiden johto
+  asettaa tyokykyjohtamisen tulosaluekohtaiset tavoitteet seka niiden tulokset yhteistyossa
esimiesten kanssa
arvioi henkiloston tydkykya seka
vastaa tyokykyjohtamisen hyvista toimintaedellytyksista tulosalueilla.

Kuntayhtyman johto
asettaa tyokykyjohtamisen tavoitteet seka
arvioi tyokykyjohtamista.

Henkilostopalvelut
+  vastaa tyoterveyshuollon toimintasuunnitelman yllapidosta ja sen toteutuksen seurannasta
tuottaa tietoa johtamisen tueksi
antaa johdolle ja esimiehille tukea, valineita ja ohjeistusta tydkykyjohtamisessa ja sen
arvioinnissa seka
tukee esimiehia tyokykyyn liittyvissa prosesseissa yhteistyossa tyoterveyshuollon kanssa
suunnittelee toimintamalleja ja hankkii tydhyvinvointiin liittyvia palveluita.

Tyoterveyshuolto
+  tuottaa tilannekuvaa henkildston tyokyvysta ja tyon terveellisyydesta
edistaa tydyhteisdjen toimivuutta ja tydolosuhteiden terveellisyytta seka

ennakoi tyokykyriskeja ja tukee tydkyvyn vahvistamista
ennaltaehkaisee ja hoitaa tyontekijdiden tydkyvyn ongelmia.

Tyokykyjohtamisen ohjausryhma

toimii johtoryhmadn tukena tyokykyjohtamiseen liittyvana arviointiryhmana.
kokoontuu keskimaarin nelja kertaa vuodessa.
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3.2TYOKAARIJOHTAMINEN TYOKYVYN YLLAPIDON TUKENA

Kuntayhtymadssa tyokykyjohtamisen toteuttamisen kaytantoja kuvataan tydkaarijohtamisen mallilla. Tyo-
kaarijohtamisella parannetaan henkildston tydhyvinvointia tukemalla yksilollisesti tydntekijan voimava-
roja eldman eri vaiheissa. Alla Tyoturvallisuuskeskuksen (2018) infograafi tydkaaren eri vaiheista ja nii-
den johtamisen kaytannadista, joilla tahdataan pitkiin tyduriin (Kuva 1).

T e ibedn T et e yon oy eyl o ae b b Dy et b

Kuva 1. Tyékaaren eri vaiheet ja hyvdt tyokaarijohtamisen kdytdnnét (Tyoturvallisuuskeskus
2018, mukaillen Tyoterveyslaitoksen Johtamiskéyténtéjd eri eldmdnvaiheisiin -kuvasta).

10 SAVON KOULUTUSKUNTAYHTYMA // KESTAVAN TULEVAISUUDEN TEKIJA



Kuntayhtymassa tyokaarijohtamista toteutetaan TAHTO-mallin mukaisesti. Sen keskidssa on hyvinvoiva
ihminen ja kaaren tukipilareita ovat Terve tyd, Aktiivinen johtaminen, Hyvinvoiva ihminen, Toimiva tyo-
yhteiso ja Osallistuva henkilostd (Kuva 2).

// TAHTO-MALLIN PILARIT

<

Terveen ty6n perusta on tyopaikan turvallisuus ja terveytta tukevat tyoolot. Jokaisella on vastuu tyo-
paikan turvallisuudesta ja hyvinvoinnista seka ilmapiirista tyopaikalla. Ammattitaitoinen, aktiivinen ja ko-
kenut tyosuojeluhenkildstd on tukena ja kaytettavissa.

Kuva 2. Tyékaarijohtaminen tyékyvyn ylldpidon tukena.

TAHTO-MALLIN PILARIT TARKOITTAVAT:

Aktiivinen johtaminen tarkoittaa tyontekijoiden onnistumisen ja hyvinvoinnin seka organisaation
menestymisen mahdollistamista. Johtaminen on avointa, tasapuolista ja vuoropuhelua edistavaa ja
tyontekijoita kannustetaan itsensa johtamiseen.

Hyvinvoiva ihminen kantaa vastuuta omasta terveydestaan ja tydkyvystaan ja saa siihen tukea tyoyh-
teisolta ja tydnantajalta.

Toimiva ja kannustava tydyhteiso on tarkea tydhyvinvoinnin ja tyokyvyn lahde, johon jokainen vai-
kuttaa omalla toiminnallaan. Sakkyn organisaatiokulttuuria kehitetadn yhteistydssa koko henkildston
kanssa. Kehittamiskohteita ovat yhteisen tavoitteen kirkastaminen, viestinta ja luottamus.

Osallistuva henkilésté on monipuolisesti mukana toiminnan kehittamisessa.

Yksi kaytannon esimerkki TAHTO-mallin toteutumisesta: kuntayhtyma on viime vuosien aikana uudis-
tanut toimitilojaan ja rakentanut kokonaan uusia. On tarkead, etta toimimme uusissa tai uudistetuissa
tiloissa yhteisesti sovittujen toimintatapojen mukaisesti. Yhteiset toimintatavat luovat pohjan turvalli-
seen, terveelliseen ja hyvinvoivaan tydyhteisoon. Taman vuoksi henkildston avuksi on laadittu yleiset
tilojen kaytdn ja uusien tapojen toimintachjeet. Taito ja tahto tavoissa - kohtaamme uusissa tydtiloissa
-manuaaliin yhteiset toimintatavat sovittiin kampuskohtaisissa verkkotydpajoissa kevaalla 2021, joihin
koko henkilostdlla oli mahdollisuus osallistua.
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Henkiloston tydkyvyn tukemiseen liittyvat asiakirjat intrassa:

Tvokywyn tukeminen

Ohjeet tyokyvyn yllapitamiseksi henkilostolle ja esimiehille

Hairinnan ja epaasiallisen kohtelun estdmisen toimintamalli

Paihdeasioiden kasittelyn toimintamalli

3.3 TYOTERVEYSHUOLTO
Kuntayhtyman tyoterveyshuoltopalveluihin kuuluvat lakisdateinen ennaltaehkaiseva tydterveyshuolto ja
yleisladkaritasoinen sairaanhoito. Tydterveyshuollon palvelut ostetaan Terveystalo Oyj:lta.

Tyoterveyshuollon palvelusopimus kohdentuu erityisesti tyokyvyn parantamiseen ja ennalta ehkaise-
vaan tyoterveyshuoltoon. Tyoterveyshuollon sairaanhoito on yleislaakaritasoinen, jossa tehddan hyvan
tyoterveyshuoltokdytannon mukaisesti yhteistyota perusterveydenhuollon, erikoissairaanhoidon ja kun-
toutuksen kanssa. Kroonisten sairauksien hoidossa on kaytdssa terveydenedistamisen ohjelmat, joita
tasmennetaan vuosittain tyoterveyshuollon toimintasuunnitelmassa. Lisaksi tydterveyshuollosta saa
tyoterveyspsykologin yksildvastaanoton lisaksi etapalveluna tukea myds mielen hyvinvointiin Mielen chat
-hyvinvoinnin digipalvelusta. Se on valitontd, matalan kynnyksen keskustelutukea 24/7. Etapalveluna saa
samaa tyoterveyspsykologin apua mita Iahivastaanotollakin.

Lisaksi henkilostolle on saatavilla A-klinikkasaation tuottamia etakuntoutuksen verkkoterapiapalveluita.
Palvelut on tarkoitettu tyokyvyn yllapitamiseksi niille alkoholin riskikayttdjille, jotka haluavat apua alkoho-
lin kaytdon vahentamisessa tai lopettamisessa.

Ty6terveyshuollon asiakirjat intrassa: Tyoterveyshuollon toimintasuunnitelmat

3.4 TYOSUOJELU JA TYOTURVALLISUUS

Tyosuojelu on paivittaista johtamisjdrjestelman toimintaa seka keskeinen osa tydyhteisdn johtamista ja
kehittamista. Tydsuojelun tavoitteena on turvallisen ja hairiottoman toiminnan, asioinnin ja tydskente-
ly- ja oppimisympariston takaaminen. Tydsuojelun toimintaohjelma ja painopisteet perustuvat strategi-
an mukaiseen arvoomme: luottamus. Tyodsuojelun toimintaohjelmassa painotetaan erityisesti ennalta
ehkaisevaa tydsuojelua, vaarojen ja riskien arviointia, organisaation muutostilanteiden hallintaa seka
sisailmaongelmien ratkaisuja. Kuntayhtyman tydsuojelutoiminta on osa henkildstosuunnitelmaa, jossa
on kuvattu yhteistoimintamenettelyn ja tydsuojelun tehtavat.
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Jokaisen tydyhteison jasenen tulee kaytettavissaan olevin keinoin huolehtia omasta ja muiden tydnte-
kijoiden tydoloista, turvallisuudesta ja terveydesta. Tyosuojeluorganisaatio toimii asiantuntijana ja sen
tehtavana on tukea ja auttaa tydyhteisoja tiedottamalla ja kouluttamalla tydsuojeluun liittyvissa ajankoh-
taisissa asioissa. Tyosuojeluyhteistydta varten yhteistydryhmassa valitut henkildt toimivat linjaorganisaa-
tion tukena varmistamassa ja edistamassa tydympariston terveellisyytta ja turvallisuutta.

Tyo6turvallisuuslaki velvoittaa tydnantajan riittavan jarjestelmallisesti selvittamaan ja tunnistamaan tyosta
ja tydymparistosta tyontekijan terveydelle ja turvallisuudelle aiheutuvat haitta- ja vaaratekijat. Kuntayh-
tymassa tehdaan sahkdisesti vaarojen tunnistamista ja arviointia. Naiden arviointien pohjalta laaditaan
kehittamissuunnitelma jokaiseen tyodyksikkoon. Tyoterveyshuollon kanssa tehddan tydpaikkaselvitykset
3-5 vuoden valein riippuen alan tydturvallisuusriskeista ja niissa kaydaan lapi tyontekijoiden jaksamista
seka psykososiaalisten kuormitustekijoiden jatkuvaa seurantaa osana henkiloston hyvinvointia.

TyOtapaturmien ja lahelta piti -tilanteiden sattuessa kaytetaan tapaturman tutkintamallia. Téman mallin
avulla selvitetdaan yhteistyossa esimiesten, henkildston ja tydsuojeluhenkiloston kanssa, miten vaara-
tilanne tai tapaturma voidaan jatkossa estad. Tavoitteena on vahentaa tydsta johtuvia tapaturmia ja
ennalta ehkaista tydmatkatapaturmia seka hyddyntda tutkintamallin kautta saatuja tietoja tapaturmien
ennaltaehkaisemiseksi ja tehostaa tydtapaturmien kasittelya osaamisalueittain.
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4 HENKILOSTON OSAAMISEN
KEHITTAMINEN

Henkiloston osaamista kehitetaan tydn vaatimuksista nousevien osaamistarpeiden mukaan. Henkilds-
ton osaaminen koostuu seka organisaation toiminnassa tarvittavasta osaamisesta (organisaatio-osaami-
nen) etta oman ammatin osaamisvaatimuksista (ammatillisen osaamisen kehittdminen). Henkilostolta
vaadittava osaaminen pohjaa tytelaman ja opiskelijoiden tulevaisuuden osaamistarpeisiin. Samanaikai-
sesti huomioidaan niin tydelaman toimialakohtaiset osaamistarpeet ja ndiden ennakointi kuin henkilos-
ton nykyinen osaaminen.

Henkiloston osaaminen ja sen jatkuva kehittaminen ovat tarkea osa strategista henkildstéjohtamista ja
organisaation kestavan tulevaisuuden rakentamista. Osaavat ihmiset ovat merkittavin resurssi tuotetta-
essa tydelaman tarvitsemaa osaamista tuloksellisesti ja vaikuttavasti. Osaamisen kehittdminen on sys-
temaattista ja ennakoivaa johtamistydtd, jolla varmistetaan henkildston osaamisen ajantasaisuus ja sen
tehokas hyddyntaminen niin, ettd strategiset tavoitteet saavutetaan. Jokaisella tyontekijalla on vastuu
oman osaamisensa kehittamisesta ja ajankohtaisen tiedon hankkimisesta.

4.1 ORGANISAATIO-OSAAMINEN

Organisaatio-osaaminen koostuu omassa organisaatiossa olevien toimintatapojen osaamisesta seka
erilaisten tietojarjestelmien kayton osaamisesta. Organisaatiokulttuurin kehittamistydssa painopisteiksi
ovat nousseet yhteiset toimintatavat ja niiden noudattaminen sekad toisten tyon arvostus. Yhteiset toi-
mintatavat maaritelladan uuteen toiminnanohjausjarjestelmaan (IMS ja intra). IMS-jarjestelmadan kuva-
taan tarkeimmat prosessit ja kirjataan prosesseihin liittyvat ohjeet. Uusi intra on ohjeiden julkaisualusta,
jonka kayttéon henkildstoa koulutetaan.

Tiedolla johtamisen valineiksi kehitetdan raportointiratkaisuja, joissa esimiehet ja henkildsto voivat seu-
rata oman tyonsa kannalta tarkeita ajantasaisia mittaritietoja. Raportointiratkaisut yhdistetaan uuteen
intraan. Henkilostoa ja esimiehia koulutetaan raporttien kayttamiseen ja tulkitsemiseen.

Henkiloston koulutussuunnitelma on laadittu ja sitd paivitetadn tarpeen mukaan. Koulutussuunnitel-
maan on kuvattu aihekokonaisuuksina:

koko henkiloston osaamista edistavat koulutukset
esimiestaitoja ja johtamisosaamista lisdavat koulutukset
opetushenkiloston osaamista lisaavat koulutukset
tukipalveluhenkilostdn osaamista lisaavat koulutukset.

Henkiloston koulutuskalenteriin kootaan ne koulutukset, joita jarjestetadn organisaation omana toimin-
tana. Henkilostd osallistuu myds eri organisaatioiden jarjestamiin koulutuksiin.
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4.2 PEREHDYTYS OSANA AMMATILLISTA KEHITTAMISTA JA KEHITTYMISTA
Osaamista vahvistetaan muun muassa oikea-aikaisella, suunnitelmallisella ja laadukkaalla perehdytta-
misella. Se on myos osa tydkyvyn ylldpitoa ja vahvistaa tydhyvinvointia ja sitoutumista tyohon. Hyvalla
perehdytykselld vahvistamme tyontekijdn valmiuksia tehda tydtaan, ja uusien tydntekijdiden kohdalla
myos kiinnittymista osaksi organisaatiota ja tydyhteista, samalla myos valjastamme kayttddmme uusia
kaytantoja ja ideoita.

Palvelussuhteen alussa kdydaan lapi tyotehtavat ja tydhdn opastaminen, jonka tukena kaytetdaan Mood-
lessa olevaa perehdyttamismateriaalia. Tama Perehdytys-kurssi vastaa tamanhetkista tietoa ja sita pai-
vitetaan aktiivisesti yhteistydssa eri alojen ja osaamispoolien kanssa. On tarkead, etta perehdyttaminen
jatkuu lapi koko henkilon tydkaaren, huomioiden tydtehtavien ja -tapojen seka tyovalineiden muuttumi-
sen ja kehityksen.

4.3 HENKILOSTON AMMATILLISEN OSAAMISEN KEHITTAMINEN
KEHITYSKESKUSTELUJEN AVULLA

Tyontekijoiden jatkuvasta kehittymisesta on huolehdittava koulutuksen, tyénohjauksen, mentoroinnin
ja kehityskeskustelujen avulla. Tyontekijdlle kehityskeskustelu on keskeinen valine osaamisen kehitta-
mistarpeiden madrittelemisessa ja kehittamistoimenpiteiden valinnassa. Kehityskeskustelussa maari-
telldan henkilokohtaiset ja kuntayhtyman strategian toteuttamista edistavat tavoitteet ja varmistetaan,
etta osaaminen on tydnkuvan onnistuneen toteuttamisen mahdollistavalla tasolla. Kehityskeskustelussa
kaydaan lapi tyontekijan ammatillisen osaamisen kehittdmisen tavoitteet ja laaditaan suunnitelma sen
toteuttamiseksi. Kehityskeskustelujen, tydelamafoorumeiden ja muun ennakoinnin tuottamat osaami-
sen kehittamistarpeet kirjataan kuntayhtyman koulutussuunnitelmaan, joka julkaistaan intrassa ja sita
paivitetadn saannollisesti.

Hyvassa kehityskeskustelussa tyontekijan ja esimiehen luottamuksellinen suhde korostuu, koska se hel-
pottaa tyontekijan elamantilanteen seka kehittymistarpeiden puheeksi ottamista. Esimiehella tulee olla
taitoa kuunnella seka kannustaa ja rohkaista uusien toimintatapojen kehittamiseen ja pitkajanteisen
kehittymisen oivaltamiseen. Tyontekija on osaltaan vastuussa, ettd oma osaaminen vastaa tyon vaati-
muksia. Ikaantyneiden tyontekijoiden osaamista kehittdmalld voidaan ehkaista osaamisvajeesta johtu-
vaa tyokyvyn heikkenemista ja ennenaikaista tyduran paattymista, mika on tarkeaa myos yhteiskunnan
kannalta.

Kehityskeskusteluiden yhteyteen sopii osaamisen seuranta, tyduran suunnittelu ja henkilokohtaisen
kehittymissuunnitelman laatiminen tulevaisuuslahtdisesti. Keskustelussa on luontevaa ottaa puheeksi
organisaation ja tyontekijan tavoitteet seka niiden yhteensovittaminen, tyoturvallisuus ja -hyvinvointi,
tyOyhteison tila ja palautteen saaminen ja sen antaminen. Tyéuran eri vaiheissa keskusteluissa painottu-
vat eri asiat ja hyvin toteutettuina kehityskeskusteluista hyotyvat kaikenikaiset. Tyduran loppuvaiheessa
kehityskeskusteluissa suunnitellaan viimeisia tyévuosia ja hiljaisen tiedon seka osaamisen siirtamista ja
valmistaudutaan elakkeelle jaamiseen. Onnistunut kehityskeskustelu vaatii muun muassa osapuolien
huolellista valmistautumista, aktiivista vuorovaikutusta puolin ja toisin seka sovittujen asioiden viemista
kaytantoon.
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4.4 PEDAGOGISEN OSAAMISEN JA OPETUSHENKILOSTON KEHITTAMINEN
Pedagogiikalla tarkoitamme tdssa tapoja, jolla toteutamme opetusta ja ohjausta. Kuntayhtymamme
strategian mukaisesti kehitamme opetusta, ohjausta ja oppimista kolmessa oppimisymparistdssa, joissa
opetus-/ohjausmenetelmat on valittava mahdollisimman hyvin oppimista edistaviksi. Opetuksen/ohjauk-
sen kehittamista ovat esimerkiksi toiminnallisuuden ja tydelamalahtoisyyden lisdaminen, oikea-aikainen
ja opiskelijan tarpeiden mukainen ohjaus eri oppimisymparistoissa seka oppimisympadristojen kehitta-
minen huomioimaan erilaiset oppijat. Tarkea osa opettajan osaamisen kehittamista on opiskelijan hen-
kilokohtaisen osaamisen kehittamissuunnitelman (HOKS) laatiminen niin, etta opettaja ottaa huomioon
kullekin opiskelijalle sopivat oppimistavat ja -ymparistot seka aiemman osaamisen (0saamisen tunnista-
minen ja tunnustaminen). Ammatillisten ja yhteisten aineiden integraatiota kehitamme opettajien yhtei-
selld suunnittelulla ja koulutuksella.

Pedagogisen osaamisen kehittdmiselld varmistamme, etta

a) oppilaitoksessa tapahtuvan oppimisen ja ohjauksen suunnittelu ja toimintatavat ovat
joustavia ja monipuolisia.

b) tydeldmdssa oppiminen on monipuolista, laadukasta ja vastaa tutkintojen perusteita
seka koulutus- ja oppimistavoitteita.

c) verkko mahdollistaa ja tukee kaikissa oppimisymparistdissa oppimista ja ohjausta -
my0Os ajasta ja paikasta riippumatta.

Keskeiset toimet:

a) Toteutamme vakiintuneita niin sanottuja Askelmerkki-koulutuksia saannollisesti.
) Koulutamme sekd tuemme tutoropettajia ja mentoreita.
C) Toteutamme pedagogisten painopisteiden mukaisia koulutuksia.

) Paivitamme toimintamalleja sekd prosesseja saanndllisesti, perehdytamme henkildston
ja hyddynnamme kehittdmisessa toiminnanohjausjarjestelmaa.
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5 TYOLLISTYMISTA EDISTAVAT
TOIMINTATAVAT

Tyonantaja on yhteistoimintaneuvottelujen yhteydessa velvollinen esittelemaan tyollistymista edistavan
toimintasuunnitelman tai toimintaperiaatteet (YTL 9 §).

5.1 TY6NANTA_]AN KOULUTUSVELVOLLISUUS TUOTANNOLLISILLA TAI
TALOUDELLISILLA PERUSTEILLA IRTISANOTUILLE

Ty6nantaja tulee tarjota irtisanotuille tilaisuus osallistua tydnantajan kustantamaan tyollistymista edis-
tavaan valmennukseen tai koulutukseen, jos tydnantajan palveluksessa on saanndllisesti vahintaan 30
henkilda ja tyontekija/viranhaltija on ollut ennen palvelussuhteen paattymista yhdenjaksoisesti vahin-
taan viisi vuotta tyonantajan palveluksessa.

Tyonantaja paattaa valmennuksen tai koulutuksen sisallosta, silla edellytyksella, etta koulutus on tydn-
tekijan/viranhaltijan tyollistymista edistavaa, ja etta se vastaa arvoltaan yhden kuukauden palkkaa. Arvo
lasketaan irtisanotun tyontekijan/viranhaltijan kuukausiansioista tai samassa toimipaikassa tydskentele-
van henkildston keskimaardisesta kuukausiansiosta. Naista vaihtoehdoista valitaan suurempi. Valmen-
nuksen tai koulutuksen tarjoamisesta ei synny veronalaista tuloa tyontekijalle/viranhaltijalle.

Padsaantona on, etta valmennus tai koulutus on toteutettava kahden kuukauden kuluessa irtisano-
misajan paattymisen jalkeen. Painavista syista valmennus tai koulutus voidaan toteuttaa osittain tai
kokonaan mydhempanakin ajankohtana.

5.2 TUOTANNOLLISILLA TAI TALOUDELLISILLA PERUSTEILLA

IRTISANOTUN TYOTERVEYSHUOLTO

Tyonantajan tulee jarjestaa irtisanotuille tydterveyshuolto kuuden kuukauden ajaksi tyontekovelvol-
lisuuden paattymisesta lukien, jos tydnantajan palveluksessa on saanndllisesti vahintaan 30 henkilda
ja tyontekija/viranhaltija on ollut ennen tydsuhteen paattymista yhdenjaksoisesti vahintadn viisi vuotta
tyonantajan palveluksessa. Jarjestamisvelvollisuus ei jatku enaa sen jalkeen, kun tydntekija on siirtynyt
toisen tydnantajan palvelukseen ja tydterveyshuollon piiriin.

5.3 IRTISANOTUN HENKILON OIKEUDET

Irtisanomisaikana tyontekija/viranhaltija on oikeutettu palkalliseen vapaaseen, kun hakee toita, osal-
listuu tyollistymissuunnitelman tekoon tai siina sovittuihin toimenpiteisiin. Vapaan pituus 5-20 paivaga,
maaraytyy irtisanomisajan pituuden mukaan. Se ei saa aiheuttaa merkittavaa haittaa tydnantajalle.

5.4 TY6NANTA_]AN VELVOLLISUUDET

Kun tuotannollisin tai taloudellisin perustein irtisanottuja on vahintaan kymmenen, tydnantaja tekee
henkiloston kanssa tydllistymista edistavan toimintasuunnitelman. Kun irtisanottuja on alle kymmenen,
tydnantaja kertoo toimintaperiaatteet, miten irtisanomisajan tukipalvelut toimivat.

Jos tyonantaja palkkaa neljan kuukauden sisalla irtisanomisten jalkeen uutta henkildkuntaa, hanella on

velvollisuus tarjota tyota ensin irtisanotuille tyontekijoille. Jos irtisanotun tydsuhde on kestanyt 12 vuot-
ta, takaisinottoaika on kuusi kuukautta.
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6 HENKILOSTON VAIKUTUSKANAVAT
JA YHTEISTOIMINTA

Tyoyhteison asioita hoidetaan yhteistoiminnassa, jonka perustana on keskindinen luottamus ja avoin
vuorovaikutteinen ilmapiiri. Yhteistoimintaa kuntayhtymassa saatelee laki tyénantajan ja henkiloston va-
lisesta yhteistoiminnasta kunnissa. Yhteistoiminnan osapuolia ovat kuntayhtyma tyonantajana ja sen
palveluksessa oleva henkildsto, jonka edustajina toimivat luottamusmiehet ja tydsuojeluvaltuutetut.

6.1 VALITON YHTEISTOIMINTA

Valittomassa yhteistoiminnassa on kysymys yksittdisen viranhaltijan/tyontekijan vaikuttamismahdolli-
suuksista omaan tyohonsa ja tydyhteisdonsa ja naita asioita kasitellaan ensisijaisesti viranhaltijan/tyon-
tekijan ja esimiehen valilla. vValitonta yhteistoimintaa on myos yhteistoimintamenettelyn piiriin kuuluvien
asioiden kasittely esimerkiksi tyopaikkakokouksessa. Tydntekijan/tyontekijoiden pyynnosta asioiden ka-
sittelyyn voi osallistua myos henkildston edustajana luottamusmies ja/tai tydsuojeluvaltuutettu.

6.2 EDUSTUKSELLINEN YHTEISTOIMINTA

Kuntayhtyman edustuksellinen yhteistoiminta toteutetaan yhteistoimintaryhmassd, johon kuuluvat
tyonantajien ja tyontekijoiden edustajat. Ryhma toimii myos kuntayhtyman tyosuojelutoimikuntana.
Osaava, hyvinvoiva ja osallistuva henkilostd (OHO) -strateginen kehittamistiimi koostuu myos tyotekijoi-
den ja tydnantajan edustajista.

Kuntayhtymassa toimii myos koulutusyksikkokohtaisia kehittamisrynmia, jotka antavat henkildstolle ja
opiskelijoille vaikutusmahdollisuuksia omaa tyotaan ja tydyhteisdédan koskevien paatésten valmisteluun.
Kehittamisryhma kasittelee ja ottaa kantaa mm. tydymparistod, tydskentelyoloja ja tyoterveytta koskeviin
asioihin.
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Henkildstosuunnitelman toteutumista seurataan saannollisesti seka esimiestyossa etta kuntayhtyman
johtoryhmassa. Tuloskortissa henkildstonakokulman mittarit ovat yksi keskeinen seikka toteutumisen
jatkuvassa seurannassa. Lisaksi vuosittain laadittavassa henkilostokertomuksessa suunnitelman toteu-
tumisesta raportoidaan vertailutietoina aiempien vuosien toteutumatiedot. Kuntayhtymassa kaytetaan
sahkdisia tyokaluja henkildstoon, henkiloston kehittamiseen ja koulutukseen liittyvan tiedon hallinnassa.
Yhtenaisten toimintatapojen ja tyovalineiden avulla tiedon keruu on luotettavaa ja ajantasaista.
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