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Henkilostésuunnittelun lahtokohtana ovat Savon koulutuskuntayhtyman strategia ja taloudelliset suun-
taviivat. Yhdessa henkiloston kanssa uudistettu strategia ohjaa ja tukee Sakkyn toimintaa vuoteen 2027
saakka. Uudet arvomme ovat: arvostus, rohkeus ja vastuullisuus.

Sakkyn strategiaan on kirjattu kolme tavoitetta, joista yksi on: Piddémme osaajistamme huolen. Tahan

tavoitteeseen liittyy seuraavat asiat:

. Henkildstémme on ylpeasti ammattilaisial Luomme puitteet kannustavalle organisaatiokulttuu-
rille ja mahdollisuuden itsensa toteuttamiselle seka rohkeudelle toimia. Edistimme joustavia toi-
mintamalleja ja -prosesseja.

. Varmistamme tulevaisuuden tarpeisiin vastaavan osaamisen — tuemme ja kannustamme henki-
6ston ammatillisia kehittymismahdollisuuksia — edistimme kokeilukulttuuria tyotavoissa ja tek-
nologiassa.

. Arvostamme tydtdmme ja kannustamme toisiamme yhteistyota tehden.

Henkiloston rakennetta ja maaraa suunnitellaan samanaikaisesti taloussuunnittelun kanssa. Suunnitte-
lun keskitssa ovat henkiloston maaralliset (henkiloston maara) ja laadulliset (tyokyky ja osaaminen) tar-
peet. Ennakoimme, kuinka paljon eri tehtavissa, toiminnoissa tai yksikdissa tarvitaan henkilostoa ja mi-
ten tdma tarve voi muuttua. Kuntayhtyman henkilostésuunnitelmassa maarallinen ennakointi esitetdan
kuntayhtyma- ja tulosaluetasoisesti.

Vuonna 2025 kuntayhtymadssa kdyttoonotetaan uusi Populuksen HR-osio. Uusi osio tuo yhteen palkka-
hallinnon ja henkiléstohallinnon toiminnot kattaen koko tyésuhteen elinkaaren hallinnan. Tulevina vuo-
sina kehittamistoimet kohdistuvat perehdyttdmiseen seka henkildstén tyéhyvinvoinnin ja tyokyvyn ylla-
pitoon ja henkildstdpalveluiden prosessien sahkdistamiseen. Henkildston maarad vahenee vuosina 2025—
2026, eldakoitymisten ja ammatilliseen koulutukseen kohdistuvien rahoitusleikkausten vuoksi.

Henkiloston tyohyvinvointia kehitetdan aktiivisesti yhteistydssa henkildston, esihenkildiden, henkildsto-
palveluiden, tyosuojelun ja tyoterveyshuollon kanssa. Painopiste on tyokyvyn tukemisessa ja yllapitami-
sessa koko tyouran ajan. Erityistd huomiota kiinnitetdan henkil6ston ja esihenkildiden tyossa jaksami-
seen sekd mielenterveyden tukemiseen. Paivittdisen johtamisen lisdksi kuntayhtymassa tyohyvinvointia
ja tyokykya seurataan tyokykyjohtamisen ohjausryhmadssa. Tyokykyjohtamisen ohjausryhma koostuu
henkiloston ja tydnantajan edustajista. Ryhman tehtavana on seurata, ohjata, yllapitaa ja edistaa henki-
|6ston tyokykya, terveytta ja tyoturvallisuutta seka tukea tydssa jatkamista. Tyokykyjohtaminen on osa
Sakkyn strategiaa, visiota ja arvoja.

Tyoterveyshuollon palvelut kilpailutetaan, ja hyvan yhteistyon jatkuminen varmistetaan. Tyoterveys-
huolto seuraa ja toimii ennakoivasti tyokyvyn edistamiseksi. Tyohyvinvoinnin keskeisiin osa-alueisiin
kuuluu myds turvallisuus ja tyosuojelu.


https://sakky.fi/fi/kuntayhtyma/strategia-2027

Henkilostoén osaamisen jatkuva kehittdminen on tarked osa strategista henkiléstojohtamista ja organi-
saation kestavan tulevaisuuden rakentamista. Osaamisen kehittaminen on systemaattista ja ennakoivaa
johtamistyotd, jolla varmistetaan henkildston ajantasainen osaaminen ja sen tehokas hyodyntaminen
strategisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Jokainen tyontekija vastaa oman ammatillisen osaamisensa
kehittamisesta ja ajankohtaisen tiedon hankkimisesta tyéeldaman vaatimusten mukaisesti. Osaamisen
kehittdamisen tydéryhma laatii henkilostélle ja esihenkildille osaamisen kehittamisen suunnitelman. Se
perustuu organisaation kyvykkyyksiin ja kuvaa henkiloston tarkeimmat osaamiset. Vuosittaiset esihen-
kilon kanssa kaytavat vahvuus- ja tavoitekeskustelut maarittelevat henkilokohtaiset kehittamistarpeet,
jotka tukevat kuntayhtyman strategian toteuttamista.

Systemaattinen ennakointityd jatkuu seka kuntayhtymatasolla etta alakohtaisesti, keskittyen toimin-
taympariston muutoksiin ja tydelaman uusiin osaamistarpeisiin. Ennakoinnista saatua tietoa hyédynne-
tdan johtamisen ja paatoksenteon tukena sekd osaamisen kehittdmisen suunnitelman laatimisessa.



Kuntayhtyman henkiloston kokonaismaara vahenee vuodesta 2025 alkaen. Tulosaluekohtainen arviointi
henkilostémaadran kehittymisesta perustuu ennakointiin oppimis- ja tukipalveluissa.

Taulukko 1. Arvio henkilostomaarasta tulosalueittain vuosina 2025-2027.

Tulosalueet 2025 2026 2027
Oppimispalvelut 583 579 572
Tukipalvelut 108 107 103
Kuntayhtyman johto 8 8 8
Kuntayhtyma yhteensa 699 694 683

Henkiloston keski-ikd on 51,8 vuotta (RapSa 16.9.2024). Kaaviossa 1 on esitetty jakauma ikdaryhmittdin
opetushenkil6sté / muu henkilostd (RapSa 16.9.2024). Seka opetushenkiloston ettd muun henkiléstén
osalta suurin ryhma ovat 55-59-vuotiaat. Ikdarakenteen kehitykseen vaikuttavat eldakditymiset ja rekry-
toitavan uuden henkiloston ika.

Opetus ® Muu

Osuus (%)

Kaavio 1. Henkil6ston ikdrakenne opetushenkildsté / muu henkilésto /RapSa 16.9.2024).



Henkiloston eldkoitymisen perusteella voidaan arvioida luonnollisen poistuman vaikutuksia henkilostén
madraan tulevina vuosina. Vanhuuseldkkeelle voi paasaantoisesti jadda 63 ja 68 ikdvuoden valilla.
Vuonna 1959 ja sitd ennen syntyneilld viranhaltijoilla/tyontekij6illa on henkilokohtainen elakeiks, jos
palvelussuhde on alkanut ennen 1.1.1993 ja jatkuu eldkeikdaan saakka. Se lasketaan painotettuna paivan
tarkkuudella 63—65 vuoden valille. Vanhuuselakeika on sita lahempana 63 vuotta, mitd enemman tyo-
vuosia henkildlld on ollut ennen vuotta 1995. Vuoden 2017 eldkeuudistuksen takia alimmat eldkeiat
nousevat syntymavuoden mukaan portaittain. Elakeika ei valttamatta ole sama kuin eldkkeelle siirtymis-
ika.

Kaavio 2 kuvaa Kevan ennustetta Sakkyn tyontekijoiden arvioidusta elakoitymisesta eldkelajin mukaan.
Ennuste perustuu vuoden 2023 maaliskuun lopussa vakuutettuna olleiden tyo- ja virkasuhteisten tilan-
teeseen sekd vuoden 2023 alun organisaatiotilanteeseen. Ennusteessa on huomioitu vanhuus-, tydky-
vyttomyys- ja osatyokyvyttomyyseldkkeelle siirtyvat henkilot. Vanhuuseldkkeet sisdltdavat varhennetut
vanhuuseldkkeet. Taydet tyokyvyttomyyseldkkeet sisdltavat taydet kuntoutustuet ja tyouraeldkkeet.
Osatyokyvyttomyyseldkkeet sisdltavat osakuntoutustuet. Vuoden 2017 eldkeuudistuksen takia alimmat
elakeidt nousevat syntymavuoden mukaan portaittain.

Kevan ennusteen mukaan vuosina 2025-2027 vanhuuseldkkeelle siirtyy yhteensa 86 henkiloa.

Eldksitymisennuste eldkelajeittain
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Kaavio 2. Kevan eldkoitymisennuste henkildmaarina vuoteen 2043 saakka.



Savon koulutuskuntayhtyman rekrytointiprosessin lahtékohtana on yhteisesti sovitut toimintamallit, yh-
denvertaisuus, tasa-arvo, avoimuus seka strategiaamme vuoteen 2027 asti kirjatut arvomme: arvostus,
rohkeus ja vastuullisuus.

Koulutuskuntayhtyman tyotehtavat ovat monipuolisia ja avoimiin tyotehtadviin voi hakeutua erilaisilla
koulutus- ja osaamistaustoilla. Rekrytoinnin tavoitteena on saada avoinna oleviin palvelussuhteisiin pa-
tevat ja parhaat mahdolliset osaajat. Rekrytointijarjestelmana kaytetdan Kuntarekrya, joka mahdollistaa
prosessinmukaisen ja luotettavan rekrytoinnin.

Rekrytoinnit suunnitellaan lainsdadadannoén ja 1.3.2021 voimaan tulleen rekrytointiohjeen mukaan, jossa
saadoksista ja linjauksista kerrotaan tarkemmin. Rekrytointiohje paivitetdadan vuonna 2025 vastaamaan
uutta vuonna 2024 kayttoon otettua rekrytointiprosessia. Rekrytointiprosessissa tullaan tarkastelemaan
uusia kehitysmahdollisuuksia kuten valintalomakkeen siirtaminen Kuntarekry- jarjestelmaan, anonyymi-
rekrytointi sekd uudet rekrytointimarkkinoinnin tydkalut. Rekrytointimarkkinointia ja tyénantajamieli-
kuvaa kehitetdan tiiviissa yhteistyossa Sakkyn markkinointipalveluiden kanssa.

Tasa-arvon edistamiseksi tydnantajan tulee, ottaen huomioon kaytettavissa olevat voimavarat ja muut
asiaan vaikuttavat seikat:

& toimia siten, ettd avoinna oleviin tehtaviin hakeutuisi seka naisia ettd miehia

& edistda naisten ja miesten tasapuolista sijoittumista erilaisiin tehtaviin sekd luoda heille yhtalaiset
mahdollisuudet uralla etenemiseen

& kehittda tyooloja sellaisiksi, ettd ne soveltuvat seka naisille ettd miehille, ja helpottaa naisten ja mies-
ten osalta tyoelaman ja perhe-elaman yhteensovittamista

& huolehtia mahdollisuuksien mukaan siita, ettei tyontekija joudu sukupuolisen hairinnan tai ahdistelun
kohteeksi.
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Pysyviin tehtaviin henkilosté palkataan toistaiseksi voimassa olevaan palvelussuhteeseen. Maaraaikai-
sen palvelussuhteen perusteena pitda olla perusteltu syy, esimerkiksi sijaisuus. Tydsopimuksessa tai vi-
ranhoitomaaradyksessa on aina ilmoitettava maardaikaisuuden syy. Kaavio 3 osoittaa, ettd kuntayhtyman
henkildstdsta vuonna 2024 toistaiseksi voimassa olevassa palvelussuhteessa on 89 % henkilostosta.

Vakinainen ja muu henkilosto (kpl, %)

Muu 82 (11%)

Vakinainen
677 (89%)

Kaavio 3. Vakinainen ja muu henkilosto (RapSa 16.9.2024).



Palvelussuhde voi olla osa-aikainen sopimuksen perusteella tai tydnantajan padatoksella. Viranhalti-
jalla/tyontekijalla on tietyissa tilanteissa oikeus siirtyd osa-aikatyéhon, esimerkiksi perhevapaalta osit-
taiselle hoitovapaalle. Harkinnanvaraisissa tilanteissa esihenkil tekee paatoksen huomioiden kokonais-
tilanteen tehtdvan hoidon suhteen. Vuonna 2022 kayttdon tullut perhevapaauudistus on lisdnnyt mo-
lempien vanhempien mahdollisuutta jaada lapsen syntyman jalkeen perhevapaalle.

Palvelussuhteen osa-aikaistaminen on mahdollista taloudellisilla ja tuotannollisilla irtisanomisperusteilla
silloin, kun tarjolla oleva ty6 on vihentynyt, eikd viranhaltijalle/tyontekijille voida en3é tarjota kokoai-
kaista tyota. Palvelussuhteen osa-aikaistaminen on talléin mahdollista irtisanomisaikaa noudattaen. En-
nen kuin tydnantaja paattda osa-aikaistamisesta on asiaa kasiteltava yhteistoimintamenettelyssa. Mikali
tyonantaja tarvitsee lisda tyontekijoita osa-aikatyontekijalle sopiviin tehtaviin, on tyota tarjottava ensi-
sijaisesti osa-aikatyontekijalle. Lisatyon tarjoamisvelvollisuus osa-aikaiselle tyéntekijalle ohittaa talou-
dellisista ja tuotannollisista syista irtisanotun takaisinottovelvollisuuden.

Palvelussuhteessa tehtdvaan etatyohon sovelletaan tyolainsaddantda seka kunnallisia virka- ja tyéehto-
sopimuksia ja toimitaan voimassa olevan etatydohjeen mukaan. Etatydon toimintaohjetta paivitettiin
vuonna 2024. Etatyopaivia voi toimintaohjeen mukaan pitdaa 8—10 paivaa kuukaudessa. Esihenkilo ja
tyontekija sopivat tastd etatyosopimuksella. Tydajan seurannassa kdytetdan Reportronic ohjelmistoa,
joka mahdollistaa mm. hanke -ja etdtyon kirjaamisen. Uudistetun toimintaohjeen tavoitteena on yhtei-
sollisyyden ja tyoyhteison toimivuuden lisddminen.
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Kuntayhtyman menestyksekkadn toiminnan jatkuvuuden edellytyksia ovat henkiléston hyvinvointi, riit-
tava tyokyky ja ajantasainen osaaminen. Vuoteen 2027 saakka strategiaan on kirjattu paatavoitteeksi
pitda osaajistaan huolta. Tahan pyritaan terveellisilla, turvallisilla ja nykyaikaisilla tyoymparistoilla,
mutta myos luomalla puitteet kannustavalle organisaatiokulttuurille ja mahdollisuudet itsensa toteutta-
miselle sekd rohkeudelle toimia. Strategian mukaisesti edistimme joustavia toimintamalleja ja -proses-
seja. Vuonna 2025 korostuu tulevaisuuden tarpeisiin vastaavan osaamisen tunnistaminen ja hankkimi-
nen. Tuemme ja kannustamme henkildston ammatillisia kehittymismahdollisuuksia — edistamme kokei-
lukulttuuria tyotavoissa ja teknologiassa. Arvostamme ty6tamme ja kannustamme toisiamme yhteis-
tyota tehden.

Tyokyky on ihmisen voimavarojen ja tyon valistd yhteensopivuutta ja tasapainoa. Yksilon tyokyvysta vas-
tuu jakautuu yksilon, tyonantajan ja yhteiskunnan kesken. Sakkyssa tyokykyjohtamista toteutetaan ja
kehitetdaan tydékykypuu-mallin mukaisesti. Tyokykyjohtamisen tavoitteena on tyokyvyn sailyttamista tu-
kevan toimintakulttuurin yllapitdminen.

Tyokykya johdetaan kokonaisvaltaisesti ja siten, etta

. johtaminen tukee hyvinvointia

° esihenkil6t tunnistavat varhaiset signaalit tyokyvyn heikkenemisesta ja toimivat aktiivisesti niiden
ratkaisemiseksi

° toimintatavat ja prosessit tukevat hyvinvointia ja tyokykya

° yhteisty6 tyoterveyden, johdon ja tyosuojeluorganisaation kanssa on aktiivista ja edistda terveen

tyopaikan rakentumista ja
° tyokykyjohtaminen tukee eldkekustannusten hallintaa.

Ty6hyvinvoinnin kehittaminen konkretisoituu tulosalueiden ja osaamispoolien omissa kehittamissuun-
nitelmissa. Kuntayhtyman tulosalueet ja osaamispoolit laativat vuosittain oman kehittamissuunnitel-
mansa palautetiedon pohjalta kdytdavan yhteisen keskustelun perusteella. Tietoa kehittamissuunnitel-
maan tuottavat henkil6stokyselyt (pulssi-/fiilismittaukset, TOB ty6olobarometri ja vaarojen kartoituk-
sen pohjalta tehty riskien arviointi), tyopaikkaselvitykset, tilasto korvaavan tyén kadytosta, Kevan tilasto
elakoitymistilanteesta sekd Sirius HR-tyokykyjohtamisen toiminnanohjausjarjestelma. Kevan Avaintie-
dot-palvelusta saadaan tietoa tyokykyjohtamisen tueksi entistd tarkemmin. Kehittdmissuunnitelmaan
kirjataan ne konkreettiset toimenpiteet, joiden avulla tydyhteison tydhyvinvointiin voidaan vaikuttaa,
toteuttamiselle asetettu aikataulu ja vastuuhenkilo seka tapa, jolla sovitun asian toteutumista seura-
taan. Esihenkildiden tyokykyjohtamisen osaamista ja kehittamistad vahvistetaan jarjestamalla eri asian-
tuntijoiden, esim. Kevan ja tyoterveyshuollon, infotilaisuuksia. Tukea tyokykytilanteiden kohtaamiseen
saa tyoterveyshuollon lisdksi my6s tyosuojelun seka henkildstopalvelujen toimijoilta. Lisdapuna voi kadyt-
tda myos Valittamisen vastuukortteja.

Henkiloston kdyttoon laadittu Tyéhyvinvointiohjelma 2024-2027 pohjautuu Sakkyn strategiaan ja toimii
konkreettisena tyohyvinvointia tukevana tydkaluna. Tyohyvinvointiohjelma vastaa osaltaan strategi-
amme kohtaan “piddmme osaajistamme huolen”. Ohjelma huomioi tyontekijan tyokaaren eri vaiheet ja
sen vaatimukset.
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Ohjelma sisaltdaa kuntayhtymatasoiset tyohyvinvointiin liittyvat tavoitteet ja toimenpiteet jaoteltuna
henkilostolle (Kuva 1) ja esihenkiléille (Kuva 2). Toimenpiteet ja tavoitteet kohdistuvat seka yksilon etta
tyoyhteison toimintaan. Tyohyvinvointiohjelman taustalla on Sakkyn nakoéiseksi muokattu Kevan tyoky-
kypuu-malli, joka on sovellettu Tyoterveyslaitoksen Tyokykytalosta. Siina tyontekijan tyokykya kuvataan
puuna vehreine lehtineen kasvu- ja elinymparistdssaan.

Oman tyshyvinvoinnin KEHITTAMISSUUNNITELMA henkilstolle i

Kehitettivi asia Kehittdmistoimenpide To;m::apl:::en Toimenpiteen vastuuhenkild Seuranta, mittarit
Kognitiivinen ergonomia = Vuosittain asiantuntijaluento 4.4.2024 Aivotyd sujuvaksi Sakkyssa - hankkeen raportointi,
henkildstdlle hanke johtoryhmé
= Fyysinen- ja tilaergonomia
Oman tydkyvyn = Kampanjat oman tySkyvyn Syksy 2024 Henkilstopasllikks sairauspoissaolot, tob- ja
johtaminen yll&pitamiseksi Hyvinvointia tyssta- | Kevat 2025 Esihenkil6t, Tyhyohjelma-tiimi fiiliskyselyt, terveys%,
blogifintra tySterveyshuollon data
= Tydkykypuu Askelmerkeisss 21.8. | Henkilastdpalvelut
= Osana VahTa-keskusteluja Esihenkilét
Tyduran suunnittelu, = VahTa-keskustelut Jatkuva Henkildstopadllikks tob, tyBeldmajaksojen
osaamisen kehittiminen | = Perehdytys Esihenkilst toteutuminen (Populus),
= Ammatillisen- ja digiosaamisen Henkiléstd VahTa-keskustelujen
kehittdminen Osaamisen kehittdmisen - toteutumis % / vaikuttavuus
= Tybeldmajaksot 2024 - 2027 tybryhma
Tydyhteisétaidot = Selkedt toimintamallit Syksy 2024 Esihenkil 5t tob- ja fiilismittaukset
(valittadmisen vastuukortit, hyva Tyg‘jsuojeluviikko 4472024
tyokayttaytyminen)
= Héirinnén ja epéasiallisen
kohtelun kdsittelyn Syksy 24 - kevit 25 Markkinointipalvelut
jalkauttaminen
= Positiivinen vuorovaikutus
henkilstén kesken,
positiivisuuskampanja

Kuva 1. Sakkyn ty6hyvinvointiohjelma 2024-2027, kehittdmissuunnitelma henkilostolle.

Tydkykyjohtamisen KEHITTAMISSUUNNITELMA esihenkilsille

Kehitettiva asia Kehittdmistoimenpide To;?::::j:en Toimenpiteen vastuuhenkild Seuranta, mittarit
Esihenkildiden sparrausryhm3 Perustetaan Syksy 2024 Henkilsstspaallikks ryhm3 / kokoontumism&srs
sparrausryhma, Forms-
kysely aihealueista
Esihenkilén tsekkilistat Laaditaan listat Syksy 2024 Tyhyohjelma-tiimi listat on tehty ja kdytéssi
haastavissa: Listojen jalkauttaminen
= tydkykytilanteissa (Sirius) esihenkilgille
= tydyhteisbtilanteissa
= ikd voimavaraksi
Vilittdmisen vastuukortit Esihenkilt ja henkilstd
Tydkykyinfot esihenkilgille Hepa-hetki Jatkuva Henkilstopalvelut infot pidetty
tybkyvyn tuen perusteet Tytkykypuun jalkautus 8/2024 Henkilstépalvelut, Hepa-hetki jalkautus alocitettu
(Sirius)
Esihenkilén fasilitointitaidot Viestinta ja vuorovaikutus | Lukuvuosi 24 - 25 Henkildstopalvelut tob- ja fiiliskyselyt
lésnsoleva vuorovaikutus tydskentely ryhméissa
= Henkilgstélle ajan ja palautteen | Johtamisoszamisen 2025 Osaamisen kehittdmisen - tob- ja fiiliskyselyt
antaminen, saavutettavuus kehittdminen tyéryhma
= Tavoitteiden ja ohjeiden
noudattamisen seuraaminen

Kuva 2. Sakkyn tyéhyvinvointiohjelma 2024-2027, kehittamissuunnitelma esihenkildille.

Koko henkiloston kayttoon on laadittu sahkoiset Vdlittdmisen vastuukortit (Kuva 3). Kortit on tarkoitettu
vahvistamaan tydpaikan ilmapiiria, helpottamaan puheeksi ottoa, asettumista dialogiin ja puuttumaan
kimurantteihin ja kiusallisiin pulmiin. Kortteja voi kdyttaa valmistautumiseen, pulman tunnistamiseen ja
nimeamiseen, keskustelun virittdmiseen, positiivisuuden vahvistamiseen, tydyhteisén voimavarojen li-
sdamiseen, luovaan ajatteluun ja yhteisollisyyden vaalimiseen.

11



Kortit on nimetty seuraavasti:
Kortti 1 virittaydy
Kortti 2 tunnista ilmapiiri — vaali tata

Kortti 3 osaaminen ja motivaatio
Kortti 4 ratkaise
Kortti 5 ollaan ihmisiksi

Kortti 6 vaikeistakin asioista kannattaa puhua.

KESTAVAM TULEVAISUUDEN TEKLIA

Na&in kaytat kortteja

iy

SAVON

KESTAVAM TULEVAISUUDEN TEKUA

KORTTI 1
vl KORTTI 2
virittaydy tunnista ilmapiiri - vaali tata

KESTAVAN TULEVAISUUDEN TEKIIA w_o__'Nw'w KESTAVAN TULEVAISUUDEN TEKIIA

KESTAVAN TULEVAISUUDEN TEKIIA

KORTTI 5
I::&:;: ollaan ihmisiksi

SAVON

P

SAVON

P

KESTAVAN TULEVAISUUDEN TEKLIA

Kuva 3. Vilittamisen vastuukortit.

Nain kaytat kortteja

Kortt: s obaun ihmisiesi

KESTAVAN TULEVAISUUDEN TEKUA

KORTTI 3
osaaminen ja motivaatio

KESTAVAN TULEVAISUUDEN TEKLIA SAVON i

KORTTI 6
vaikeistakin asioista kannattaa puhua

KESTAVAN TULEVAISUUDEN TEKLIA

Aivotyé sujuvaksi Sakkyssa -hanke paattyy 31.12.2024, mutta toiminta kognitiivisen ergonomian puo-
lesta jatkuu edelleen. Toimiviksi havaituilla kdytannon toimilla pyritdadn taklaamaan henkiloston kokemia
ergonomisia haasteita ja sujuvoittamaan kuormittavaa aivotyota. Toimenpiteilld tavoitellaan parempaa
hyvinvointia ja tyossa jaksamista. Aivotydagentteina toimii kymmenkunta Sakkylaista eri toimi- ja vas-

tuualueilla.

Henkiloston tyokyvyn tukemiseen liittyvia asiakirjoja intrassa:

Tyokykyjohtamisen malli: tyokykypuu
Ty6hyvinvointiohjelma 2024-2027

Valittamisen vastuukortit

Mielenterveystalon omahoito-ohjelmia

Tyokyvyn tukeminen

Ohje tyokyvyn yllapitamiseksi

Hairinnan ja epaasiallisen kohtelun kasittely
Paihdeasioiden kasittely

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma 2022—-2024.
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Kuntayhtyman tyoterveyshuollon palvelut hankitaan Terveystalo Oyj:lta. Palveluihin kuuluvat lakisaatei-
nen ennaltaehkaiseva tyoterveyshuolto ja yleislddkaritasoinen sairaanhoito. Tyéterveyshuollon palvelu-
sopimus kohdentuu erityisesti tyokyvyn parantamiseen ja ennaltaehkadisevdaan tyoterveyshuoltoon.
Yleisladkaritasoisessa sairaanhoidossa tehddan hyvan tyoterveyshuoltokdaytannén mukaisesti yhteis-
tyota perusterveydenhuollon, erikoissairaanhoidon ja kuntoutuksen kanssa. Tydterveyshuollon palve-
luntuottajan kilpailutus on kdynnistetty vuonna 2024 ja sopimuksen kattavuutta vuodelle 2025 tarkas-
tellaan kustannustehokkuus huomioiden.

Ty6suojelulla pyritdan ehkadisemaan, vahentdmaan ja poistamaan tyossa ja tyooloista aiheutuvia vaa-
roja. Tyosuojelu on osa tyoyhteison johtamista ja kehittamista. Tyosuojelun tavoitteena on turvallisen
ja hairiéttoman toiminnan, asioinnin ja tydskentely- ja oppimisympaériston takaaminen. Tydsuojelun toi-
mintaohjelma ja painopisteet perustuvat strategian mukaisiin arvoihimme. Ty6suojelun toimintaohjel-
massa painotetaan erityisesti ennaltaehkaisevaa tyosuojelua, vaarojen ja riskien arviointia ja organisaa-
tion muutostilanteiden hallintaa. Kuntayhtyman tyosuojelutoiminta on osa henkiléstésuunnitelmaa,
jossa on kuvattu yhteistoimintamenettelyn ja tyosuojelun tehtavat.

Jokaisen tyoyhteison jasenen tulee kaytettavissdan olevin keinoin huolehtia omasta ja muiden tydnteki-
joiden tyooloista, turvallisuudesta ja terveydesta. Tydsuojeluorganisaatio toimii asiantuntijana ja sen
tehtdvana on tukea ja auttaa tyoyhteisoja tiedottamalla ja kouluttamalla tydsuojeluun liittyvissa ajan-
kohtaisissa asioissa. Tydsuojeluyhteisty6ta varten yhteistyéryhmassa valitut henkil6t toimivat linjaor-
ganisaation tukena varmistamassa ja edistdamassa tydympariston terveellisyytta ja turvallisuutta ja or-
ganisaation edustajat on asetettu niin yhteistydtoimikuntaan kun paatoimisen valtuutetun tehtavaan
kaudelle 1.9.2024-30.8.2028 asti.

Tyo6turvallisuuslaki velvoittaa tyonantajan riittdvan jarjestelmallisesti selvittamaan ja tunnistamaan
tyOsta ja tydymparistosta tyontekijan terveydelle ja turvallisuudelle aiheutuvat haitta- ja vaaratekijat.
Kuntayhtymassa tehdaan sahkoisesti vaarojen tunnistamista ja arviointia. Ndiden arviointien pohjalta
esihenkil laatii kehittamissuunnitelman johtamaansa tyéyksikkdon.

Tyoterveyshuollon kanssa tehddan tyopaikkaselvitykset 3—5 vuoden valein riippuen alan tyoturvallisuus-
riskeista ja niissa kaydaan lapi tyontekijoiden jaksamista seka psykososiaalisten ja kognitiivisten kuormi-
tustekijoiden jatkuvaa seurantaa osana henkil6stdn hyvinvointia.

Tyo6tapaturmista ja turvallisuushavainnoista tehtyjen ilmoitusten kasittelyssa kaytetdan tapaturman tut-
kintamallia. Taman mallin avulla selvitetdan yhteistyossa esihenkildiden, henkiléston ja tydsuojelun
kanssa, miten vaaratilanne tai tapaturma voidaan jatkossa estda. Tavoitteena on vahentda tyosta johtu-
via tapaturmia ja ennaltaehkaista tydmatkatapaturmia seka hyodyntaa tutkintamallin kautta saatuja tie-
toja tyotapaturmien ennaltaehkaisemiseksi ja tehostaa tyotapaturmien kasittelya osaamisalueittain.
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Henkiloston osaamista kehitetdadn tyon vaatimuksista nousevien osaamistarpeiden mukaan. Henkil6s-
ton osaaminen koostuu sekd organisaation toiminnassa tarvittavasta osaamisesta (organisaatio-osaami-
nen) ettd oman ammatin osaamisvaatimuksista (ammatillinen osaaminen). Henkil6stolta vaadittava
osaaminen pohjaa tyoelaman ja opiskelijoiden tulevaisuuden osaamistarpeisiin. Samanaikaisesti enna-
koidaan ja huomioidaan toimintaymparistdssa tapahtuvat muutokset (teknologia, lainsaadanto, ympa-
riston muutokset, talouden kehitys, sosiaaliset tekijat eli asiakkaiden ja muiden sidosryhmien vaatimuk-
set ja odotukset) ja tydelaman toimialakohtaiset muuttuvat osaamistarpeet, ja ndiden vaikutus oman
henkildston osaamisen kehittamiseen.

Henkildston osaaminen ja sen jatkuva kehittdaminen ovat tarked osa strategista henkildstéjohtamista ja
organisaation kestavan tulevaisuuden rakentamista. Osaavat ihmiset ovat merkittdvin resurssi tuotetta-
essa tybelaman tarvitsemaa osaamista tuloksellisesti ja vaikuttavasti. Osaamisen kehittdminen on sys-
temaattista ja ennakoivaa johtamisty6ta, jolla varmistetaan henkildstén osaamisen ajantasaisuus ja sen
tehokas hyddyntaminen niin, ettd strategiset tavoitteet saavutetaan. Jokaisella tyontekijalla on vastuu
oman osaamisensa kehittamisesta ja ajankohtaisen tiedon hankkimisesta.

Jatkuvan oppimisen kautta turvataan osaamista myds tulevaisuudessa, tyon, teknologian ja maailman
muutoksissa. Kuntayhtyman ennakoinnin toimintamallia hyédyntden voimme entistd paremmin enna-
koida tyoelaman tulevaisuuden osaamistarpeita, ja etsid uusia ratkaisuja naihin tarpeisiin. Tahan linkit-
tyy tiiviisti myds henkiléston osaamisen varmistaminen ja uudistaminen. Alkuvuodesta laadittava toi-
mintaymparistéanalyysi on koko kuntayhtyman henkilostén hyddynnettdvissa. Se sisaltda tietoa mm.
keskipitkan aikavalin tydvoima-, koulutus- ja osaamistarpeista.
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Hyvaa taustatietoa saadaan myds mm. Pohjois-Savon liiton, Opetushallituksen osaamisen ennakointi-
foorumin (OEF) ja Sitran tuottamasta tilasto- ja ennakointitiedosta. Tasmatietoa Pohjois-Savon enna-
koidusta tyovoimatarpeesta saamme syyskuussa 2024 julkaistusta loppuraportista Pohjois-Savon tyo-

voimatarpeen maarallinen ennakointi: Karkialojen tyévoiman tarjonta ja kysynta vuosien 2022-2040 ai-

kana Pohjois-Savossa. Loppuraportti on tuotettu osana Pohjois-Savon Liiton toteuttamaa EIPS (Enna-
kointitiedon integraatio Pohjois-Savossa) hanketta.

Vuonna 2024 kuntayhtyman uudistetun ennakoinnin toimintamallin mukaisesti teemme systemaattista,
niin kuntayhtymatasoista kuin myds alakohtaista ennakointity6ta. Olemme tunnistaneet ne oleellisim-
mat, omaan toimintaamme ja eri koulutusaloihimme vaikuttavat toimintaympariston muutokset ja tyo-
elaman uudet osaamistarpeet. Ja ndiden pohjalta kehitimme uusia innovatiivisia toimintatapoja ja rat-
kaisuja, ja panostamme strategian mukaisesti vahvasti myés oman osaamisen kehittamiseen. Tahan
hyodynnamme yhtena keinona uudistettavia henkiloston tyoelamajaksoja.

Ennakointi on strategisen johtamisen perusta. Toimintaympariston ja tydelaman tulevaisuuden muutok-
set heijastuvat nakyviin hiljalleen heikkojen signaalien kautta, tuottaen meille tarkeaa tietoa, jota hyo-
dynnamme osana omaa koulutuspoliittisen suunnittelun kenttddamme. Hyddynnamme ennakointitietoa
johtamisen ja paatdksenteon tukena, varmistaen ndain ammatillisen koulutuksen entistda parempaa tu-
loksellisuutta, vaikuttavuutta ja laatua. (Hallitusohjelma: Vahva ja valittdva Suomi Hallitusohjelma (val-

tioneuvosto.fi))
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https://foresavo.fi/wp-content/uploads/2024/08/maarallinen_ennakointi_loppuraportti.pdf
https://foresavo.fi/wp-content/uploads/2024/08/maarallinen_ennakointi_loppuraportti.pdf
https://valtioneuvosto.fi/hallitukset/hallitusohjelma#/5/2
https://valtioneuvosto.fi/hallitukset/hallitusohjelma#/5/2

Organisaation kriittisind menestystekijoinad pidetadn organisaation kyvykkyyksia, joiden toteuttamiseen
tarvitaan yleensa yhdistelma prosesseista ja toimintamalleista, henkilostosta ja sen osaamisesta seka
tiedosta ja tietojarjestelmista. Kyvykkyys perustuu johtamisprosessien toimivuuteen, toiminnan proses-
seihin, henkiléston osaamiseen ja verkostojen hyddyntamiseen.

Sakkyn strategiassa paatavoitteeseen Piddmme osaajistamme huolen liittyviksi kyvykkyyksiksi valikoitui-
vat hyvinvointi, johtaminen ja uudistumiskyky. Yhteiset toimintatavat maaritelladn toiminnanohjausjar-
jestelmiin (IMS ja intra). IMS-jarjestelmaan kuvataan tarkeimmat prosessit ja kirjataan niihin liittyvat
ohjeet. Intra on ohjeiden julkaisualusta, jonka kayttoon henkilostoa koulutetaan ja kannustetaan.

Tietojohtamista kehitetdan edelleen. Tietojohtaminen pitaa sisélladn tiedon johtamisen (mm. jarjestel-
mat ja kirjauskaytannot seka datan kokoaminen ja luokittelu) ja tiedolla johtamisen (mm. tietojen esit-
tdminen, johtopaatokset ja paatdksenteko), joita kumpiakin huomioidaan kehittdmisessa. Intrassa ole-
van RapSan kehittamista jatketaan.

Henkilostén koulutussuunnitelmaa paivitetddn tarpeen mukaan. Osaamisen kehittémisen -tydryhma
laatii henkiloston osaamisen kehittamissuunnitelman, jonka perustana ovat organisaation kyvykkyydet.
Suunnitelmaan on kuvattu henkiloston tarkeimmat osaamiset (osa-alueet) ja se toimii henkiléstolle jar-
jestettdvien koulutusten ldhtokohtana. Suunnitelmassa on tavoitteena myds vuodelle 2025 kriittisten
kyvykkyyksien tarkastelu suhteessa strategisiin [ahtokohtiin ja taustaolettamiin.

Nykytilan ja osaamistarpeiden tarkastelun pohjalta voidaan esittda mahdollisia muutosehdotuksia esim.
toimijaryhmiin, tehtdavankuviin tai tarvittaviin osaamistasoihin. Osaamisen kehittamisen -tydryhma on
myo0s laatinut osaamisen kehittéminen ja johtaminen prosessikuvauksen vuoteen 2025.

Koulutussuunnitelmaan on kuvattu aihekokonaisuuksina:

e  koko henkiloston osaamista edistavat koulutukset (tydyhteis6osaaminen)
e esihenkil6taitoja ja johtamisosaamista lisddvat koulutukset

e  opetushenkiloston osaamista lisdavat koulutukset

e  tukipalveluhenkildston osaamista lisddvat koulutukset.

Henkiloston koulutuskalenteriin kootaan teemoittain ne koulutukset, joita jarjestetddn organisaation
omana toimintana. Tavoitteena on entistd selkedmmin tuoda esiin, kenelle koulutukset on tarkoitettu
ja mita niihin osallistuminen vaatii. Henkilostd osallistuu my6s muiden organisaatioiden jarjestamiin
koulutuksiin.

Tyontekijan osaamista vahvistetaan muun muassa oikea-aikaisella, suunnitelmallisella ja laadukkaalla
perehdyttamisella. Se on myoés osa tydkyvyn yllapitoa, turvallisuutta ja vahvistaa tyohyvinvointia ja si-
toutumista tyohon. Hyvalla perehdytykselld vahvistamme tydntekijan valmiuksia tehda tyotaan, ja uu-
sien tyontekijoiden kohdalla myos kiinnittymistad osaksi organisaatiota ja tyoyhteisoa. Jotta tama onnis-
tuu, tarvitaan siihen perehtyjan lisaksi koko tydyhteison seka esihenkilon toimia.
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Palvelussuhteen alussa tyontekijaa opastetaan tyotiloihin, -kaytantoihin ja -tehtdviin. Opastamisen tu-
kena kaytetaan perehdytyssuunnitelmaa ja sahkoista perehdyttamismateriaalia, jota paivitetdaan aktiivi-
sesti yhteistyOssa eri tahojen kanssa. Tydyhteisossa jokaisella on velvollisuus auttaa ja tukea uutta tyo-
yhteison jasenta. Uudella tyontekijalla puolestaan on vastuu aktiivisesti perehtya tydohonsa ja organisaa-
tioon seka tutustua tyoyhteis6onsa. Organisaatio saa tyontekijaltd tyopanoksen lisaksi kdayttéonsa eri-
laista osaamista, uusia kdytantoja ja ideoita. Onnistunut perehdytys tuottaa tyontekijalle myods onnistu-
misen kokemuksia, joka edistda omanarvontuntoa, itseluottamusta seka oppimista ja osaamista. Paa-
vastuu perehdyttamisen toteutuksesta ja onnistumisesta on esihenkilolla.

Kuntayhtymassa on kdytdssa kolmiportainen perehdytys, joka sisaltaa kaikille uusille tyontekijoille:
1. perehdytyksen kuntayhtymaan ja organisaatioon

2. perehdytyksen yhteisiin yleisiin asioihin

3. perehdytyksen alaan, pooliin ja tyoyhteisoon.

Lisdksi oppimispalvelujen henkildstolle on useita muita infoja, kuten mm.: jarjestyssdannot ja kurinpito,
vuosityodaika, oppivelvollisuus, koulutuksen jarjestdjan lainsaadanto, opiskeluhuolto sekd tutkinnon
muodostuminen ja arviointi. Maahanmuuttajamentorit jarjestavat infoja aloille my6s maahanmuuttaja-
koulutuksesta.

Oman osaamisen syventdminen ja uuden oppiminen luovat tyén imua ja ovat tarkeitd voimavarateki-
joita jokaisen tydssa. Perehtyminen ja uuden oppiminen jatkuu lapi koko tyontekijan tyokaaren, huomi-
oiden tyotehtavien ja -tapojen seka tyovalineiden muuttuminen ja kehitys. Vastuu ja velvoite osaamisen
kehittdmiseen on kaikilla tyontekijoilla. Perehtymiselle ja perehdyttdmiselle on varattava riittavasti ai-
kaa ja henkiloresursseja.

Tyontekijoiden osaamisen kehittamisestd huolehditaan koulutuksen, tyénohjauksen, mentoroinnin ja
vahvuus- ja tavoitekeskustelujen avulla. Tyontekijalle vuosittainen vahvuus- ja tavoitekeskustelu on kes-
keinen vadline osaamisen kehittamistarpeiden maarittelemisessa ja kehittamistoimenpiteiden valinnassa.
Vahvuus- ja tavoitekeskustelussa maaritelldaan henkilékohtaiset ja kuntayhtyman strategian toteutta-
mista edistdvat tavoitteet ja varmistetaan, ettd osaaminen on tyonkuvan onnistuneen toteuttamisen
mahdollistavalla tasolla. Vahvuus- ja tavoitekeskustelussa kdaydaan lapi tyontekijan tyduran suunnitelma,
ammatillisen osaamisen kehittdmisen tavoitteet ja laaditaan tulevaisuuslahtdisesti kehittymissuunni-
telma niiden toteuttamiseksi. Vahvuus- ja tavoitekeskustelujen, tydelamafoorumeiden ja muun enna-
koinnin tuottamat osaamisen kehittamistarpeet kirjataan kuntayhtyman koulutussuunnitelmaan, joka
julkaistaan intrassa ja jota paivitetaan saannollisesti.
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Vahvuus- ja tavoitekeskustelun sisaltoa paivitetdadn vuodelle 2025 osaamisen ja hyvinvointi -osioiden
osalta. Tarkoituksena on nostaa vahvemmin esiin tyontekijan osaaminen (vahvuudet, onnistumiset)
seka sopia yhteisesti kehittamista vaativat osaamisalueet. Keskustelussa on luontevaa ottaa puheeksi
organisaation ja tyontekijan tavoitteet seka niiden yhteensovittaminen, tyoturvallisuus ja -hyvinvointi,
tyoyhteison toiminta ja palautteen saaminen ja sen antaminen. Tyouran eri vaiheissa keskusteluissa pai-
nottuvat eri asiat ja hyvin toteutettuna keskusteluista hyotyvat kaikenikaiset. Tyduran loppuvaiheessa
vahvuus- ja tavoitekeskusteluissa suunnitellaan viimeisia tyévuosia ja hiljaisen tiedon sekd osaamisen
siirtdmista ja valmistaudutaan eldkkeelle jadmiseen. Onnistunut keskustelu vaatii muun muassa osapuo-
lien huolellista valmistautumista, aktiivista vuorovaikutusta puolin ja toisin seka sovittujen asioiden vie-
mistd kaytantoon.

Hyvassa vahvuus- ja tavoitekeskustelussa tyontekijan ja esihenkilon luottamuksellinen suhde korostuu,
koska se helpottaa tyontekijan elamantilanteen seka kehittymistarpeiden puheeksi ottamista. Esihenki-
I16n tulee kuunnella seka kannustaa ja rohkaista uusien toimintatapojen kehittamiseen. Tyontekija on
osaltaan vastuussa, ettd oma osaaminen vastaa tyon nykyvaatimuksia. Kokeneidenkin tyontekijoiden
osaamista kehittamalla voidaan ehkaistd osaamisvajeesta johtuvaa tyokyvyn heikkenemista ja ennenai-

kaista tyduran paattymistd, mika on tarkeaa tyontekijan itsensa lisaksi myos yhteiskunnan kannalta.
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Opettajan tulee olla oman alansa ja pedagogiikan osaaja. Substanssiosaaminen koostuu opettajan am-
matillisesta tietotaidosta eli hdnen ammattiosaamisensa tiedoista ja taidoista. Substanssiosaamisen yl-
lapitdminen edellyttda opettajalta sekd muuntautumiskykya etta tulevaisuusorientaatiota. Ajantasainen
osaaminen on pohjana hyvalle pedagogiikalle - opetukselle, ohjaamiselle ja oppimiselle. Jokaisella
tyontekijalla on vastuu oman osaamisensa kehittdmisestd seka ajankohtaisen tiedon hankkimisesta ja
koulutuksiin osallistumisesta sovitaan esihenkilon kanssa. Erittdin tdarkeda on myos eri tavoin toteutet-
tava vuoropuhelu ja yhteistyo tydelaman kanssa, jota vahvistamme mm. tyoelamdjaksojen toteuttami-
sella.

Pedagogiikalla tarkoitetaan tdssa tapoja, joilla toteutetaan opetusta ja ohjausta. Opetushenkildston
osaamisen kehittdmistoimissa huomioidaan kuntayhtyman uudistuvan strategian mukaiset linjaukset ja
vahvistamme organisaatiomme pedagogista kyvykkyytta. Kehitimme asiakasymmarrysta ja -osaamista
hyodyntamalla entistda enemman asiakkaisiin liittyvaa tietoa ja maarittelemalld, mika on oleellista tietoa.
Tiedon pohjalta laadimme organisaatiotasoisia palvelumalleja ja tavoitteena on paasta pilotoimaan uu-
sien palvelupolkujen toteutuksia. Vahvistamme kaikilla opintoaloilla tietoisuutta opiskelijan tukemiseksi
tarkoitetuista toimintamalleista. Tuotamme mahdollisuuksia vertaistukeen ja keskusteluun muun mu-
assa erityisen tuen sekd muiden pedagogisten aiheiden osalta. Vahvistamme opetus- ja ohjaushenkilos-
ton osaamista opiskelijoiden tyoeldamaan ja jatko-opintoihin siirtymiseen tukemisessa tulevan rahoitus-
mallin mukaisesti seka yrittdjyystaitojen edistamisessa.

Opetuksen/ohjauksen kehittamista ovat esimerkiksi toiminnallisuuden ja tydelamalahtoisyyden lisdami-
nen, oikea-aikainen ja opiskelijan tarpeiden mukainen ohjaus eri oppimisymparistoissa sekda osaaminen
oppimisymparistojen hyédyntdamisessd huomioiden erilaiset oppijat. Tarked osa opettajan osaamisen
kehittamista on henkilokohtaistamisen osaaminen niin, ettd opettaja huomioi kullekin opiskelijalle sopi-
vat oppimistavat ja -ympdrist6t, aiemman osaamisen (osaamisen tunnistaminen ja tunnustaminen) ja
tekee tarvittavat kirjaukset laadukkaasti. Ammatillisten ja yhteisten opintojen integraatiota kehitéamme
opettajien yhteistyota lisaamalld. Teknologia- ja digiosaamisen tarve lisdantyy kaikilla aloilla tulevaisuu-
dessa. DigiSakky-ohjelma on laadittu tukemaan strategiaa ja se julkaistaan vuoden 2025 alussa. Ohjel-
massa asetetaan tavoitteita mm. pedagogiikalle ja opetusteknologialle tulevaisuudessa. Oppimispalve-
lujen henkildstdn digiosaaminen on yksi tarkeimmistda oman osaamisen kehittamisen painopisteista am-
matillisen ja pedagogisen osaamisen ohella. Tuemme oppimis- ja tukipalvelujen henkilostoa esimerkiksi
tekoalyn kayttoonottamisessa ja hyodyntamisessa.

Pedagogisen osaamisen kehittamiselld varmistamme, etta:
e  oppimisen, ohjauksen ja tuen suunnittelu ja toimintatavat ovat joustavia ja monipuolisia
e oppiminen on monipuolista, laadukasta ja vastaa tutkintojen perusteita sekd koulutus- ja oppi-
mistavoitteita
e  digitaalisuus mahdollistaa ja tukee kaikissa oppimisymparistoissd oppimista ja ohjausta - myos
ajasta ja paikasta riippumatta.
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Pedagogisen osaamisen kehittdmisen keskeiset toimet:
1. Pedagoginen ohjelma ohjaa pedagogiikkamme kehittamista strategiamme mukaisesti ja toimin-
taympariston muutokset huomioiden.
2. Koulutamme sekd tuemme pedagogisessa toiminnassa keskeisia toimijaryhmia, kuten esimerkiksi
tutoropettajia, mentoreita, suunnitteluun osallistuvia ja esihenkil6ita.
3. Toteutamme pedagogisten painopisteiden mukaisia koulutuksia saanndllisesti ja tarjoamme mah-
dollisuutta yhteiseen pedagogiseen keskusteluun.

Jatkamme kayttoonotetun Erinomaisen opetuksen ja ohjauksen toimintamallin kehittamista ja seuran-
taa, mm. saadun asiakaskokemuksen palautteen yhdistamista muihin laadun mittareihin.

Tybnantaja on yhteistoimintaneuvottelujen yhteydessa velvollinen esittelemaan tyollistymista edista-
van toimintasuunnitelman tai toimintaperiaatteet (YTL 9 §).

Tybnantajan tulee tarjota irtisanotuille tilaisuus osallistua tydnantajan kustantamaan tyollistymista edis-
tavaan valmennukseen tai koulutukseen, jos tydnantajan palveluksessa on sadnndéllisesti vahintaan 30
henkil6a ja tydntekija tai viranhaltija on ollut ennen palvelussuhteen paattymista yhdenjaksoisesti va-
hintdan viisi vuotta tyonantajan palveluksessa.

Tyb6nantaja paattaa valmennuksen tai koulutuksen sisallosta, silla edellytykselld, ettd koulutus on tyon-
tekijan tai viranhaltijan tyollistymistd edistavaa, ja ettd se vastaa arvoltaan yhden kuukauden palkkaa.
Arvo lasketaan irtisanotun tydntekijan tai viranhaltijan kuukausiansioista tai samassa toimipaikassa tyos-
kentelevdan henkildstdon keskimadraisestda kuukausiansiosta. Naistd vaihtoehdoista valitaan suu-
rempi. Valmennuksesta tai koulutuksesta ei synny veronalaista tuloa tyontekijalle tai viranhaltijalle.
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Padsaantona on, ettd valmennus tai koulutus on toteutettava kahden kuukauden kuluessa irtisanomis-
ajan paattymisen jalkeen. Painavista syista valmennus tai koulutus voidaan toteuttaa osittain tai koko-
naan mybhempanakin ajankohtana.

Ty6nantajan tulee jarjestaa irtisanotuille tyoterveyshuolto kuuden kuukauden ajaksi tydntekovelvolli-
suuden paattymisesta lukien, jos tydnantajan palveluksessa on sadnnoéllisesti vahintaan 30 henkil6a ja
tyontekija tai viranhaltija on ollut ennen tyésuhteen paattymista yhdenjaksoisesti vahintaan viisi vuotta
tyonantajan palveluksessa. Jarjestamisvelvollisuus ei jatku enda sen jalkeen, kun tyontekija on siirtynyt
toisen tydnantajan palvelukseen ja tyoterveyshuollon piiriin.

Irtisanomisaikana tyontekija tai viranhaltija on oikeutettu palkalliseen vapaaseen, kun hakee t6ita, osal-
listuu tyollistymissuunnitelman tekoon tai siina sovittuihin toimenpiteisiin. Palkallisen vapaan pituus 5—
20 paivaa, madraytyy irtisanomisajan pituuden mukaan. Se ei saa aiheuttaa merkittavaa haittaa tyonan-
tajalle.

Kun tuotannollisin tai taloudellisin perustein irtisanottuja on vahintddn kymmenen, tyénantaja tekee
henkiloston kanssa tyollistymistad edistdavan toimintasuunnitelman. Kun irtisanottuja on alle kymmenen,
tyonantaja kertoo toimintaperiaatteet, miten irtisanomisajan tukipalvelut toimivat. Jostydnantaja palk-
kaa neljan kuukauden sisalla irtisanomisten jalkeen uutta henkildkuntaa, hanelld on velvollisuus tarjota
tyota ensin irtisanotuille tyontekijoille. Jos irtisanotun tydsuhde on kestdanyt 12 vuotta, takaisinottoaika
on kuusi kuukautta.
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Tyodyhteison asioita hoidetaan yhteistoiminnassa, jonka perustana on keskindinen luottamus ja avoin
vuorovaikutteinen ilmapiiri. Yhteistoimintaa kuntayhtymdassa saatelee lait tydnantajan ja henkiloston
valisesta yhteistoiminnasta kunnissa, tyosuojelun valvonnasta ja tydpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta
seka kunta- ja hyvinvointialan tyosuojelun yhteistoimintaa koskeva tyo- ja virkaehtosopimus. Yhteistoi-
minnalla tuetaan kuntayhtyman strategian toteutumista.

Vilittdmassa yhteistoiminnassa henkilostolle annetaan mahdollisuus osallistua toiminnan kehittami-
seen ja omaan tyoyhteis66n vaikuttaviin tekijoihin. Yhteistoiminta on tyénantajan ja viranhaltijan/ty6n-
tekijan valistd vuorovaikutusta. Valitonta yhteistoimintaa on myds yhteistoimintamenettelyn piiriin kuu-
luvien asioiden kasittely esimerkiksi tyopaikkakokouksessa.

Tyontekijan/tyontekijoiden pyynnosta asioiden kasittelyyn voi osallistua myds henkil6ston edustajana
luottamusmies ja/tai tyosuojeluvaltuutettu. Yhteistoiminnan toimintamuotoja voivat olla mm. vah-
vuus- ja tavoitekeskustelut, tiimipalaverit ja muut yhteiset palaverit.

Sakkyssa valiton yhteistoiminta tarkoittaa tydstd, muutoksista ja tyon pulmista keskustelemista tyéyh-
teisona, tiiminad yhdessa esihenkilon kanssa.

Kuntayhtyman edustuksellinen yhteistoiminta toteutetaan yhteistoimintaryhmassa, johon kuuluvat
tyonantajan ja tyontekijoiden edustajat. Ryhma toimii myds kuntayhtyman tydsuojelutoimikuntana.

Kuntayhtymassa toimii myos kuntayhtymatasoisia kehittdmisryhmia, jotka antavat henkildstolle ja
opiskelijoille vaikutusmahdollisuuksia omaa ty6taan ja tyoyhteisddan koskevien paatosten valmiste-
luun. Sakkyssa toimii seuraavat strategiset tiimit: ennakointitiimi, laatutiimi sekd osaamisen kehittami-
nen. Strategisten tiimien jasenet koostuvat monipuolisesti henkiloston edustajista. Lisdksi Sakkyssa toi-
mii tyoryhmia turvallisuuden, terveyden ja hyvinvoinnin koordinoimiseksi.

Henkildstdésuunnitelman toteutumista seurataan saannollisesti seka esihenkilotydssa ettda kuntayhty-
man johtoryhmassa. Tuloskortissa henkilostondkdkulman mittarit ovat yksi keskeinen seikka toteutumi-
sen jatkuvassa seurannassa. Lisdksi vuosittain laadittavassa henkilostokertomuksessa suunnitelman to-
teutumisesta raportoidaan vertailutietoina aiempien vuosien toteutumatiedot.

Kuntayhtymassa kehitetaan henkilostéprosesseja ja otetaan kayttoon digimenetelmia, mm. henkiloston
tyokyvyn yllapitamiseen ja osaamisen lisddamiseen. Esimerkiksi henkilostoon liittyvid tunnuslukuja voi
seurata RapSassa. Yhtenaisten toimintatapojen avulla tiedonkeruu on luotettavaa ja ajantasaista, mika
tukee mm. tietojohtamista.
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