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1. Johdanto

TyOnantajan ja henkiloston valisesta yhteistoiminnasta annetun lain mukaan kuntien ja kuntayhtymien tulee

laatia vuosittain henkilosto- ja koulutussuunnitelma, josta tulee kayda ilmi:

5.

Lisaksi tulee sisallyttaa periaatteet, joiden mukaisesti tyonantaja hankkii henkilostolleen tyosopimuslain 7 luvun

13 §n ja kunnan ja hyvinvointialueen viranhaltijasta annetun lain 37 b §:n mukaista tyollistymista edistavaa

toteutuneiden maaraaikaisten tyo- ja virkasuhteiden maara seka arvio naiden kehittymisesta

periaatteet erilaisten tydsuhdemuotojen kaytosta

yleiset periaatteet, joilla pyritaan yllapitamaan tyottomyysuhan alaisten ja ikaantyneiden tyontekijoiden
tyokykya seka tyottomyysuhan alaisten tyontekijoiden tyomarkkinakelpoisuutta

arvio koko henkiloston ammatillisesta osaamisesta seka ammatillisen osaamisen vaatimuksissa
tapahtuvista muutoksista ja naiden syista seka tahan arvioon perustuva vuosittainen suunnitelma
henkilostoryhmittain tai muutoin tarkoituksenmukaisella tavalla ryhmiteltyna seka

kohdissa 1 — 4 kohdissa tarkoitettujen suunnitelmien toteuttaminen ja seurantamenettelyt

valmennusta tai koulutusta.

Lisaksi henkilosto- ja koulutussuunnitelmassa tulee kiinnittaa huomiota osatyokykyisten tyollistamisen

periaatteisiin seka joustaviin tydaikajarjestelyihin.

Rasekon strategian keskeisiin periaatteisiin kuuluu osaamiseen ja tyéhyvinvointiin panostaminen.

Henkilostopolitiikkaan liittyvat linjaukset on maaritelty Henkilostostrategiassa, joka on paivitetty vuonna 2020.

Henkilostostrategian tarkeimpia kehittamiskohteita ovat

digitaalisuuden kaytantoon vieminen

esihenkilotyon ja johtamisen periaatteiden yhtenaistaminen
tyohyvinvointi ja osaamisen hyodyntaminen

henkiloston tyoelamataidot

Lisaksi henkilostoasioita kasitellaan seuraavissa asiakirjoissa:

Viestintastrategia

Perehdytysopas

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma
Tyobsuojelun toimintaohjelma
Tyoterveyshuollon toimintasuunnitelma
Paihdeohjelma

Varhaisen puuttumisen toimintamalli

Hairinnan ja epaasiallisen kohtelun ehkaisy

Keskeisimmat henkilostohallinnon prosessit on kuvattu toimintajarjestelmassa.



Taulukko 1 Aikataulu

tammikuu Edellisen vuoden koulutuspaivaraportin laadinta yhteisissa palveluissa ja
koulutuskorvaushakemus Tyottomyysvakuutusrahastoon
Palkkahallinnossa henkilostoraportointiin liittyvan materiaalin keraaminen

helmikuu Toimintakertomus ja henkildstoraportti sen osana valmistuvat
Edellisen vuoden koulutussuunnitelman toteutumisen seuranta

maaliskuu

huhtikuu Henkilostoprosessien katselmus huhtikuun loppuun mennessa

toukokuu

kesakuu

heinakuu

elokuu Koulutusmaararahojen varaaminen talousarvioon

c Opetuksen ja yhteisten palveluiden koulutustarpeiden kokoaminen
syyskuu
v Suunnitelman koonti yhteisissa palveluissa hallintojohtajan johdolla

lokakuu

marraskuu Henkiloston tavoite- ja kehityskeskustelut ja osaamistarpeiden maarittely on tehty

] seuraavan vuoden osalta

joulukuu
Yhteistyotoimikunta kasittelee henkilosto- ja koulutussuunnitelman
Yhtymahallitus kasittelee henkilosto- ja koulutussuunnitelman

Tassa ohjeessa tyontekijoista puhuttaessa tarkoitetaan seka tyontekijoita etta viranhaltijoita.




2. Henkiloston rakenne ja maara

Henkilostokulut tuloslaskelmassa olivat 13 967 797,29 euroa vuonna 2023 ja 14 262 837,61 euroa vuonna
2024. Vuoden 2025 kustannuksiksi on arvioitu 13 805 000 euroa ja vuoden 2026 kustannuksiksi 13 927 000

euroa.

Rasekon henkilokunta jakautuu alkaen seuraaviin osa-alueisiin:
Rasekon ammattiopisto

- humanistiset ja taidealat

- kauppa ja hallinto (liiketoiminta)

- tietojen kasittely ja tietoliikenne (Tivi)

- tekniikan alat

- palvelualat ja ruokapalvelut

- terveys- ja hyvinvointialat

- yhteiset tutkinnon osat

- tutkintokoulutukseen valmentava koulutus (TUVA)

Rasekossa jarjestetaan oppisopimuskoulutusta kaikilla koulutusaloilla.
Yhteiset palvelut

- talous- ja henkiléstohallinto

- kiinteistopalvelut

- ICT-palvelut

- opiskelijahallinto eli opintopalvelut

Lisaksi organisaatioon kuuluvat markkinointi seka hanke- ja kehittamispalvelut.

Taulukko 2 Henkilostomaara henkilostoryhmittain 2018-2025 (31.8.2025) ja arvio 2026

Henkilomaara
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31.8.2025 tilanteessa henkilokuntaa on yhteensa 217, joista maaraaikaisia 8.



Taulukko 3 Henkilostomaara henkiléstoryhmittdin 31.8.2025

Henkilostoryhma Maaraaikaiset Vakituiset Yhteensa
Lehtori, opettaja, koulutuspalvelupaallikko, koulutuspaallikot 6 143 149
Opinto-ohjaus 1 7 8
Ruokapalvelut (sis. ruokapalveluvastaava) 12 12
Kiinteisto- ja siivouspalvelut 13 13
Opiskelijahallinto ja oppisopimus sis. koulutuspalvelupaallikko 7 7
Primus- ja kurre-koordinaattorit 4 4
ICT-palvelut 5 5
Erikoisammattihenkilo ja FabLab 3 3
Kehittdminen, hankkeet ja markkinointi (sis. johdon sihteeri) 1 5 6
Talous- ja henkiléstohallinto 5 5
Johtoryhma 5 5
Yhteensa 8 209 217
Taulukko 4 Henkilostomaara henkilostoryhmittadin 2026 arvio
Henkilostoryhma Maaraaikaiset Vakituiset Yhteensa
Lehtori, opettaja, koulutuspalvelupaallikko ja koulutuspaallikot 5 143 148
Opinto-ohjaus 7 7
Ruokapalvelut (sis. ruokapalveluvastaava) 12 12
Kiinteisto- ja siivouspalvelut 13 13
Opiskelijahallinto ja oppisopimus sis. koulutuspalvelupaallikko 7 7
Primus- ja kurre-koordinaattorit 4 4
ICT-palvelut 5 5




Erikoisammattihenkild ja FabLab 3 3
Kehittdminen, hankkeet ja markkinointi (sis. johdon sihteeri) 1 4 5
Talous- ja henkilostohallinto 4 4
Johtoryhma 6 6
Yhteensa 6 208 214

Maaraaikaisten osuus koko henkilokunnasta 31.8.2025 on 3,6 % (31.8.2024 tilanteessa 7,1 %, 31.8.2023
tilanteessa 9,5 %, 31.8.2022 tilanteessa 18,2 % ja 31.8.2021 tilanteessa 21,7 %). Maaraaikaisia
henkilokunnasta on 8, joista kaksi on sivutoimisia tuntiopettajia. Maaraaikaisuuden perusteena on sijaisuus,
hankerahoitus tai epapatevyys aloilla, joihin on haastavaa rekrytoida patevia opettajia. Paasaantoisesti

epapatevyys tarkoittaa pedagogisten opintojen puuttumista.

31.8.2025 osa-aikaista tyota teki 9, joista sivutoimisia tuntiopettajia oli 2. Sivutoimisuuden perusteena on esim.
tutkinnon osa tai moduuli, jonka opettamiseen tarvitaan erityisosaamista, jota vakituisilta opettajilta ei loydy.
Osa-aikaisuuden perusteena on osatyokyvyttomyyselake, osittainen virka- tai tydvapaa esim. osa-aikainen
opintovapaa tai muu henkilon oma toive. Osa-aikaisen tyon tekemiseen suhtaudutaan myonteisesti eri-ikaisten
tyontekijoiden johtamisessa. Yksi opettaja on osa-aikaistettu. Paatoimiset tuntiopettajat eivat ole osa-aikaisia,

mutta heidan tuntimaaransa voi vaihdella 800-1500 tunnin valilla.

Taulukko 4 Osa-aikaisten maara 2023-2025 (31.8.) ja 2026 arvio

31.8.2023 31.8.2024 31.8.2025 2026 arvio

sivutoiminen/ 4 7 7 5
osa-aikainen opettaja

muu osa-aikainen henkilosto 4 4 2 0

yhteensa 8 11 9 5

2.1 Ikajakauma

Henkiloston keski-ika oli 49,9 vuotta (2023 vuonna 49,6 vuotta, 2022 vuonna 49,5 vuotta, 2021 vuonna 49,1
vuotta, 2020 vuonna 49,4 vuotta ja 2019 vuonna 49,9 vuotta). lkarakenteessa suurimmat ikaryhmat ovat 45-49
-vuotiaat ja 55-59 -vuotiaat. Kaikkiaan yli 45-vuotiaita on 163 eli n. 74 %. Yli 60-vuotiaita on henkilostosta
yhteensa 34 elin. 16 %.



Taulukko 5 lkajakauma 31.12.2024

-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59

60

50

40

3

o

2

o

1

o

o

B HALLINTO- JA TUKIPALVELUT mOPETUS JA KOULUTUS ® YHTEENSA

2.2 Sukupuolijakauma

Koko Rasekon henkildstosta n. 62 % oli naisia vuonna 2024. Naisten osuus on pysynyt jo vuosia suunnilleen
samana. Johtoryhmassa oli 2025 kolme naista ja kaksi miesta. Paallikkotasolla on seka miehia etta naisia.
Tukipalveluissa on nahtavissa naisten ja miesten suuntautuminen eri tehtaviin. ICT-puolella ja
kiinteistopalveluissa (TS-sopimusala) on vain miehia, siistijoissa vain naisia. Ruokapalvelu- ja
toimistohenkilokuntaan kuuluu seka naisia etta miehia. Opettajissa on seka naisia etta miehia, mutta eri
opetusaloilla nakyy selkeasti naisten ja miesten suuntautuneisuus. Tekniikan opettajista enemmisto on miehia

ja terveys- ja hyvinvointialalla naisia.

Taulukko 6 Naisten ja miesten osuus 31.8.2025

naiset naisten osuus miehet miesten osuus %
%
opetuksen ja 91 58 66 42
ohjauksen
henkilokunta
muu henkilokunta 43 72 17 28

yhteensa 134 62 83 38




2.3 Elékéityminen ja henkilékunnan vaihtuvuus

Elakoitymisen ja henkilokunnan vaihtuvuuden vaikutusta on arvioitu tarkemmin kohdassa 6.6.

Taulukko 7 Henkilokunnan vaihtuvuus 2024

VAIHTUVUUS 2024
205 vakinaisen henkiloston maara 31.12.2024
Henkiloa %
Aloittaneet vakinaiset 23| 11,22 %
Paattyneet vakinaiset 20 9,76 %
-Elakkeelle 5| 2,44%
-Muut 15| 732%

Taulukko 8 Elakkeelle jaaneet vuosina 2022-2024, arvio 2025 ja 2026

2022 2023 2024 2025 2026
vanhuuselakkeelle tai 1 2 5 3 3
muulle kokoaikaiselle
elakkeelle
siirtyneet
osa-aikaiselle elakkeelle 1 2 1 0 0
siirtyneet

Taulukko 9 Kevan ennuste Rasekon eldakepoistumaksi 2025-2040

Eldkditymisennuste eldkelajeittain
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2.4 Koulutus

Opettajien koulutustaso on erittdin hyva. Muita kuin sivutoimisia opettajia tarkasteltaessa noin 95 %:lla

opettajista on soveltuva ylempi korkeakoulututkinto, ammattikorkeakoulututkinto tai ammatinopettajan/alalla

korkein suoritettavissa oleva ammatillinen tutkinto. Opettajanpatevyyden on suorittanut n. 95 % opettajista.

Taulukko 10 Opettajien koulutustaso 31.8.2025 (ei sivutoimiset opettajat)

epapateva opistoaste tai alempi kk- ylempi kk- tutkija-aste
muu tutkinto tutkinto tai tutkinto
insinoori
Koko Raseko 3 9 39 91 0

Henkilokunnalle jarjestettiin koulutusta (ulkopuolinen ja sisdinen) yhteensa 709 paivaa. Koulutuspaivia oli 3,4

paivaa/vakituinen henkilosto.

Taulukko 11 Koulutuspaivat vuonna 2024 (ulkopuolisen jarjestama koulutus)
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3. Periaatteet erilaisten tyosuhdemuotojen kaytosta

Rasekon palvelussuhteiden kaytto, ehdot seka tydaikamuodot perustuvat tydosopimuslakiin, lakiin kunnallisesta
viranhaltijasta seka tyo- ja virkaehtosopimuksiin. Kuntalain mukaisesti tehtavaa, jossa kaytetaan julkista valtaa,
hoidetaan virkasuhteessa. Muut tehtavat ovat tyosopimussuhteisia. Reformin myota kaikki opettajat ovat
virkasuhteisia, joko virassa tai viranhaltijoita. Henkiloston maaraa ja rekrytointitarvetta harkitaan aina

tyontekijan siirtyessa elakkeelle tai palvelussuhteen paattyessa muusta syysta

Maaraaikainen palvelussuhde voidaan solmia vain perustellusta syysta. Maaraaikaiseen
ty6sopimukseen/viranhoitomaaraykseen kirjataan maaraaikaisuuden peruste. Tallainen perusteltu syy on esim.
sijaisuuden hoitaminen, opettajan epapatevyys, projektiluonteinen tehtava tai ruuhkatilanteen purkaminen.
Organisaatiossa vireilla olevat muutokset, jotka voivat merkita henkilostotarpeen uudelleenarviointia, voivat
olla peruste maaraaikaisuudelle, mikali muutokselle on selkeasti osoitettavissa maaraaikainen aikataulu.
Tyontekijan pyynnosta tehtava maaraaikainen tydsopimus on peruste, jonka lisaksi ei tarvita muita perusteita,
mutta oma pyynto on aina merkittava tydsopimukseen ja virkasuhteisilta pyydetaan kirjallisesti oma pyynto.
Mikali opettajan epapatevyys johtuu pedagogisen patevyyden puuttumisesta, on myos mahdollista tehda

ehdollisena vakituinen virkamaarays, jossa edellytetdaan pedagogista patevoitymista tietyssa ajassa.

Avoinna olevaan virkaan kuuluvia tehtavia hoitamaan voidaan ottaa henkilé maaraajaksi siihen asti, kunnes
virka saadaan taytettya ja virkaan valittu henkild ryhtyy hoitamaan virkaan kuuluvia tehtavia. Jos virkaan ei ole
saatu kelpoisuusvaatimukset tayttavaa hakijaa, voidaan talloin ottaa henkilé hoitamaan avoinna olevaan

virkaan kuuluvia tehtavia maaraajaksi.

Osa-aikatyon perusteina voi olla mm. osittainen hoitovapaa, osa-aikaeldke, osatyokyvyttomyyseldke tai osa-
aikatyo tyontekijan toiveesta. Maaraaikaisissa ja osa-aikaisissa tyo- ja virkasuhteissa ei sovelleta
epaedullisempia palvelussuhteen ehtoja kuin toistaiseksi voimassaolevissa tai kokoaikaisissa palvelussuhteissa
pelkastaan palvelussuhteen kestoajan tai tydajan pituuden vuoksi, ellei se ole perusteltua asiallisista syista.
Edut voidaan kuitenkin suhteuttaa ty6ajan mukaan. Perhe- ja tydelaman yhteensovittamista on kasitelty Tasa-

arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmassa.

4. Tyollistymista edistavaa valmennusta tai koulutusta koskevat periaatteet

Tuotannollisella tai taloudellisella perusteella irtisanotuilla on oikeus tyonantajan kustantamaan tyollistymista
edistavaan valmennukseen tai koulutukseen tydsopimuslain 7 luvun 13 §:n ja kunnallisesta viranhaltijasta
annetun lain 37 b §:n perusteella. Laissa tai sen valmisteluaineistossa ei ole maaritelty yksityiskohtaisemmin,
mita tyollistymista edistavalla valmennuksella tai koulutuksella tarkoitetaan. Tyonantajalla on siten varsin suuri
harkintavalta valmennuksen tai koulutuksen sisallon suhteen. Kyseessa voi olla esimerkiksi
tyonhakuvalmennus tai tyontekijan ammattitaidon paivittamista koskeva koulutus tai koulutus uudenlaisiin
tyotehtaviin. Myos tyontekijan tyokykya tai tydmarkkinakelpoisuutta parantavaa valmennusta tai koulutusta
voidaan pitaa tyollistymista edistavana. Valmennus tai koulutus voidaan jarjestaa joko kullekin tyontekijalle

tarjottavana henkilokohtaisena tai vaihtoehtoisesti ryhmakohtaisena palveluna.

Valmennuksen tai koulutuksen on arvoltaan vastattava irtisanotun tyontekijan laskennallista palkkaa
kuukauden ajalta tai hanen kanssaan samassa toimipaikassa tyoskentelevan henkiloston keskimaaraista

kuukausiansiota. Naista vaihtoehdoista valitaan suurempi. Valmennukseen tai koulutukseen on oikeus vain
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tyontekijoilla, jotka ovat olleet tyonantajan palveluksessa yhdenjaksoisesti vahintaan viisi vuotta tyosuhteen

paattymiseen mennessa.

Paasaantona laissa on, etta valmennus tai koulutus on toteutettava kahden kuukauden kuluessa
irtisanomisajan paattymisen jalkeen. Painavasta syysta valmennus tai koulutus voidaan kuitenkin toteuttaa
osittain tai kokonaan tata myohemminkin. Valmennuksen tai koulutuksen toteutumisajankohta tai arvioitu
toteutumisajankohta on kuitenkin oltava tyontekijan tiedossa tyosuhteen paattymishetkelld. Valmennus tai
koulutus toteutetaan vasta irtisanomisajan paattymisen jalkeen. Tyonantaja ja tyontekija voivat kuitenkin sopia,
etta valmennus tai koulutus toteutetaan jo irtisanomisajan kuluessa. Tama voi olla tarkoituksenmukaista
erityisesti silloin, jos tydnantaja on vapauttanut tyontekijan tyoskentelyvelvollisuudesta irtisanomisaikana.

Henkilosto- ja koulutussuunnitelmaan tulee sisallyttaa periaatteet, joiden mukaisesti tyonantaja hankkii
mukaista tyollistymista edistavaa valmennusta tai koulutusta. Periaatteiden sisallosta ei saadeta tarkemmin.
Henkilosto- ja koulutussuunnitelmaan voidaan kirjata esimerkiksi periaatteet siita, minkalaista koulutusta tai

valmennusta mahdollisessa irtisanomistilanteessa jarjestetaan ja milla tavalla sita hankitaan.
Rasekossa noudatetaan seuraavia periaatteita:

Koulutus tai valmennus on ensisijaisesti tydnhakuvalmennusta tai tyontekijan ammattitaidon paivittamista.

Myos tyontekijan tyokykya tai tyomarkkinakelpoisuutta parantavaa valmennusta tai koulutusta voidaan antaa.

Koulutus tai valmennus jarjestetaan ensisijaisesti sisaisesti, irtisanomisajan paatyttya ja mikali tyontekijalla ei

ole tyoskentelyvelvollisuutta, voidaan koulutus jarjestaa irtisanomisaikana.
5. Tyokyvyn yllapitaminen

Rasekon tyoterveyshuollon palvelut ostetaan Pihlajalinna Oy:lta 31.8.2027 asti. Lakisaateisen
tyoterveyshuollon lisaksi henkilokunnalle tarjotaan tyokykyyn vaikuttavissa sairauksissa sairaanhoitoa, johon
sisaltyy erikoislaakarikonsultaatiot ja erikoistutkimukset. Tyontekijoiden tyokykya tuetaan vuosittain laadittavan
tyoterveyshuollon toimintasuunnitelman mukaisesti. Terveystarkastuksilla ja tyopaikkaselvityksilla
ennakoidaan ja pyritaan tunnistamaan tyokykya uhkaavia tekijoita ja edistamaan tyontekijoiden tyo- ja

toimintakuntoa.

Tyohontulotarkastus tehdaan kaikille vakituiseen virka- tai tyosuhteeseen tuleville tyontekijoille ja
maaraaikaisille, joiden palvelussuhde kestaa yli 6 kk. Tyopaikkaselvitys tehdaan suunnitelmallisesti vahintaan
viiden vuoden valein. Maaraaikaistarkastuksia tehdaan erilaisten tyon kuormittavuutta ja tyokykya arvioivien
sahkoisten kyselyiden perusteella siten, etta koko henkilosto osallistuu maaraaikaistarkastuksiin noin viiden (5)
vuoden valein. Maaraaikaistarkastukset tehdaan paasaantoisesti tyopaikkaselvitysten yhteydessa.

Maaraaikaistarkastuksia tehdaan erityista sairastumisen vaaraa aiheuttavissa toissa 1-3 vuoden valein.

Rasekolla on varhaisen puuttumisen malli, jonka tavoitteena on havaita ja ottaa puheeksi mahdollisimman
varhaisessa vaiheessa mahdolliset tyo- ja toimintakyvyn seka osaamisen ongelmat ja tukea henkilon tyohon
paluuta. Tyoterveyshuollossa seurataan osatyokuntoisten tyotekijoiden terveydentilaa ja tydssa selviytymista

toimintasuunnitelman mukaisesti.
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Tyodsuojelutoiminnassa kartoitetaan tyopaikkojen vaara- ja riskitekijoita seka ennaltaehkaisevasta nakokulmasta
henkilostoa kuormittavat tekijat. Asiat huomioidaan riskien kartoituksessa ja tyosuojelun toimintaohjelmassa.
Tyosuojeluvaltuutettujen lisaksi toimipisteisiin on nimetty tydsuojeluasiamiehet/turvallisuusvastaavat.
Tyoésuojelu/turvallisuusryhméssa on edustettuna jokainen toimipiste. Tydsuojeluryhmé valmistelee asioita
yhteistyotoimikunnalle, joka toimii myos tydsuojelutoimikuntana. Tyosuojelun vuosikellossa asetetaan
vuosittaiset tavoitteet ja tehtavat.

Henkilostolle on osastokohtaisesti kaytettavissa virkistysraha. Henkilostolle jarjestetaan yhteinen joulujuhla ja
tarjotaan jouluateria. Hyvinvointiviikolla jarjestetaan tapahtumia seka opiskelijoille etta opettajille.
Tukipalveluiden henkilokunnalle jarjestetaan omia hyvinvointitilaisuuksia. Henkilokunnalla on mahdollisuus
kayttaa Eeronkujan tiloissa sijaitsevaa kuntosalia maksutta. Kaikissa toimipisteissa henkilokunnalla on
mahdollisuus ruokailuun henkiléstéruokalassa.

Kuntayhtymassa pitkaan tyoskennelleet saavat 20, 30 ja 40 vuoden palvelusajan taytyttya Smartumin
sahkoisen kulttuuri- ja lilkkuntaedun 200, 300 ja 400 euron edesta.

Henkilostolle tehdaan vuosittain tydohyvinvointikysely ja tuloksia kasitellaan kattavasti johtoryhmassa, koko
henkilokunnan infossa ja koulutusaloittain. Kyselyn tulosten perusteella asetetaan vuosittaiset tavoitteet ja

niihin koulutusaloittain ja yhteisissa palveluissa osastoittain toimintasuunnitelmat.

6. Koulutussuunnitelma

6.1 Osaamisen yllapitaminen ja kehittdmisen keinot

Osaamisen kehittamisella tarkoitetaan koulutuksen lisdksi kaikkea tyossa, tyoyhteisossa ja
yhteistyoverkostoissa tapahtuvaa oppimista ja toimintatapojen uudistamista. Osaamisen vahvistaminen
perustuu elinikaiseen oppimiseen. On erittadin tarkeaa, etta myos hiljaisen tiedon siirtyminen huomioidaan
osaamisen varmistamisessa.

Osaamisen kehittaminen perustuu strategiaan, henkilostostrategiaan, talousarvioon ja henkilostosuunnitteluun
seka osaamiskartoituksiin.

Keskeisia osaamisen kehittamisen menetelmia ovat mm.
e perehdyttaminen
e tavoite- ja kehityskeskustelut
e mentorointi
e organisaation tarpeita tukeva taydennys-, uudelleen- ja jatkokoulutus
e opettajien tyoelamajaksot
e tydnohjaus
e tyopari- ja tiimityoskentely
e tyonkierto
¢ hankkeet ja kv-toiminta
o tyokykya yllapitava toiminta
e palaverit, kehittamispaivat, infot
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Tavoite- ja kehityskeskustelut

Tavoite- ja kehityskeskustelu on osa kuntayhtyman johtamisjarjestelmaa ja oleellinen linkki strategiasta
paivittdiseen tyohon. Sen avulla varmistuu tavoitteiden toteutuminen jokaisen tyontekijan tydssa. Esihenkilot
kayvat vuosittain tavoite- ja kehityskeskustelut henkilostonsa kanssa. Keskustelun tarkoituksena on sopia tyon
tavoitteista, arvioida tyon tuloksia seka tukea osaamisen kehittymista ja kartoittaa koulutustarpeet.

Tarkoituksena on my0s yksiloiden sitoutuminen asetettuihin paamaariin seka tyohyvinvoinnin parantaminen.

Maaraaikaisten tyontekijoiden ammatillisen osaamisen kehittamisen toimenpiteet riippuvat maaraaikaisen
tyosuhteen pituudesta ja perusteista. Maaraaikaisten kanssa tavoite- ja kehityskeskustelut pidetaan esihenkilon
harkinnan mukaan. Epapatevaa maaraaikaista viranhaltijaa voidaan kannustaa patevoitymaan, jotta hanella olisi
mahdollisuus vakituiseen virkasuhteeseen. Tavoite- ja kehityskeskustelut tulee dokumentoida sita varten
laaditulle lomakkeelle. Esihenkilo sailyttaa lomakkeen seuraavaan keskusteluun saakka. Vanhat lomakkeet

havitetaan. Johdon katselmuksessa seurataan vuosittain kaytyjen tavoite- ja kehityskeskusteluiden maaria.

Perehdyttaminen

Hyva perehdyttaminen lyhentaa tyon oppimiseen tarvittavaa aikaa. Onnistunut perehdytys lisaa tyontekijan
sitoutumista tyopaikkaansa ja vahentaa henkiléston vaihtuvuutta. Hyvin hoidettu perehdyttaminen antaa
tyontekijalle tunteen siita, etta hanta arvostetaan ja tarvitaan yhteisten paamaarien saavuttamiseksi.

Perehdytys vaikuttaa myos siihen, millainen mielikuva tyonantajasta ja tyoyhteisosta syntyy.

Perehdyttamisella tarkoitetaan kaikkia niita toimenpiteita, joiden avulla perehdytettava oppii tuntemaan

Rasekon organisaationa, sen henkiloston ja asiakkaat, seka oman tyonsa organisaatiossa.

Perehdyttamisesta vastaa tyontekijan lahiesihenkilo ja hanen ohjeidensa mukaisesti tyokaverit ja muu
henkilosto. Perehdyttamisessa tulee laatia perehdyttamisohjelma ja kayda perehdytys/koe-aikakeskustelut.
Perehdyttamisen aikataulu ja toteutuminen tulee dokumentoida. Wilmaan merkitaan perehdyttamisen

paivamaarat.

6.2 Osaamisen johtaminen

Esihenkild on avainasemassa seka nykyisen osaamisen etta tulevan osaamistarpeen kartoittamisessa.
Esihenkilon tulee kannustaa erityisesti niitd henkiloitd osaamisensa kehittamisessa, jotka eivat itse aktiivisesti

hakeudun koulutuksiin tai muulla tavoin kehita osaamistaan.

Osaamisen ennakointi tarkoittaa organisaation tulevien osaamistarpeiden tunnistamista. Silla pyritaan
vastaamaan kysymykseen, minkalaista osaamista organisaatio tulevaisuudessa tulee tarvitsemaan. Osaamisen
ennakointi linkittyy johtamiseen, henkilostojohtamiseen ja edelleen strategiseen henkildstéjohtamiseen. Silla on
myos vahva kytkos tulevaisuuden analysointiin ja strategiatyohon, silla se tukee organisaation strategista
paatoksentekoa ja strategian toteuttamisessa tarvittavan osaamisen varmistamista. Kaytannossa osaamisen
ennakointi on tulevaisuuden hahmottamista seka analysointia sen osalta, millaista osaamista tulevaisuudessa

tarvitaan ja miten naihin osaamistarpeisiin varaudutaan koulutuksen, tydssa oppimisen ja rekrytoinnin keinoin.
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Rasekossa osaaminen on jaettu neljaan eri osa-alueeseen:

Tyoyhteisbosaaminen mm.
e lainsaadanto ja toimintaohjeet
e talous
e turvallisuus, terveys, tyokyky
e toimintajarjestelma
e strategia
e ICT
e vyhteistyo- ja vuorovaikutus
e kansainvalisyys, monikulttuurisuus
e palveluosaaminen ja markkinointi
e tyonjohtotaidot

Substanssiosaaminen (oman ammatin hallinta) mm.
o kielitaito
e tiedot ja taidot
e erityisosaaminen

Kehittamis- ja hankeosaaminen

Pedagoginen osaaminen mm.
e opiskelijan oppiminen
e henkilokohtaistaminen, erilaiset oppijat
e motivointi, kannustaminen
e arviointi ja palaute
e tydelamayhteistyo

Opetukselle on laadittu Rasekon digijarjestelmien kayttoon liittyva osaamiskartoituslomake.
Vuonna 2024 osaamiskartoitus on tehty Wilman osaamiseen liittyen.
Yhteisissa palveluissa henkilostolle on laadittu tiimeittain osaamismatriisit, joita yllapidetaan saannollisesti

Rasekossa on arvioitu osaamisvajeeseen liittyvat riskit ja maaritelty sellaiset avaintehtavat, joiden osaaminen ei

voi olla taysin yhden henkildn varassa.

6.3 Tyoyhteisoviestinta

Rasekon viestintaa ohjaa viestintastrategia. Viestinnan tulee olla vuorovaikutuksellista ja avointa. Viestinta ja
tiedonvalitys eivat voi olla vain esihenkilon vastuulla. Jokaisella tyontekijalla on vastuu ottaa esiin merkittavia
tyOyhteisoa tai tyota koskevia asioita muiden tyontekijoiden ja esihenkilonsa kanssa, seka ottaa itse selvaa
asioista. Jokainen tyoyhteison jasen on viestija, ja viestinnan onnistuminen, viestien valittyminen ja yhteison
toimivuus ovat viime kadessa jokaisen tydyhteison jasenen vastuulla.

Rasekon henkilostolla tulee olla hyvat viestinta- ja vuorovaikutusvalmiudet, koska jokainen on oman alansa ja
tehtavansa asiantuntija ja paras tietolahde. Siksi jokainen on velvollinen valittamaan tietoa ja viestimaan omalle
vastuualueelleen kuuluvista asioista muille tyontekijoille.

Sisaisen viestinnan kanavia:
e Aula (intra), sahkoposti, Wilma, Teams

e Toimintajarjestelma (IMS): prosessit, ohjeet, muistiot ja muut dokumentit

¢ Viva Engage, epavirallinen keskustelukanava
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o Henkilostoinfot
e Johtavan rehtorin kampus-vartit ja tiedotteet
e Palaverit (kokouskaytannot)
o Henkilostojuhlat ja tapahtumat
Tavoite- ja kehityskeskustelut

e Perehdyttaminen

Koulutukseen osallistunut sitoutuu jakamaan tiedon organisaation sisalla sita tarvitseville. Muita koskettava
koulutusmateriaali kerataan intran tyotiloihin, jotta se on organisaation kaytettavissa.

6.4 Rekrytointi

Rekrytoinnista vastaavat johtava rehtori, rehtori ja hallintojohtaja. Hallintosaannossa on maaritelty henkiloston
palkkaamista koskevat toimivaltuudet. Pidemmista tyosuhteista ja tuntiopettajista paattaa johtava rehtori.
Johtavan rehtorin kanssa neuvotellaan mahdollisista henkilostolisayksista myos maaraaikaisten tyontekijoiden
osalta.

Rekrytointi tulee suunnitella huolella huomioiden tehtdvakuvaus/roolikeha ja yksikon/koko Rasekon
osaamistarpeet. Ennen rekrytointia selvitetdan muut tarkoituksenmukaiset vaihtoehdot tayttaa osaamistarve.
Yhtena vaihtoehtona on paikan tayttamatta jattaminen ja tyotehtavien uudelleenorganisointi.

Sijaisia voidaan palkata talousarvion maararahojen rajoissa silloin, kun se on koulutusalan toiminnan kannalta
valttamatonta. Lyhytaikaiset sijaisuudet tulee pyrkia hoitamaan ensisijaisesti sisaisin tyojarjestelyin.
Lyhytaikaisten sijaisten osalta rekrytoinnin kaytannon asiat hoitaa koulutuspaallikkoé tai kehittamispaallikko tai

yhteisten palveluiden paallikko.

Tyosuhteisten palkkaamisesta laaditaan tydsopimus. Mikali valinta tydsuhteeseen tapahtuu hakumenettelylls,
on lisaksi tehtava viranhaltijapaatos henkilon valinnasta. Virkasuhde edellyttaa aina hallintopaatoksen tekemista.
Koeaikaa suositellaan kaytettavaksi aina uusia henkil6ita rekrytoitaessa tai mikali henkilon asema muuttuu
olennaisesti hanen siirtyessa toiseen tyotehtavaan Rasekon sisalla. Koeaika voi seka virkasuhteisilla etta
tyosuhteisilla olla maksimissaan kuusi kuukautta.

Henkilosto palkataan koko kuntayhtyman palvelukseen, jolloin henkiloston velvollisuuksiin kuuluu tehda tyota

osaamisensa puitteissa eri toimipisteissa. Tyonantajan velvollisuutena on talloin varmistaa, etta henkilostolla on

tyoskentelyyn riittdva osaaminen.

6.5 Sisainen liikkuvuus

Ennakoivalla henkilostosuunnittelulla pyritaan siihen, ettda osaamisresurssit ovat mahdollisimman tehokkaassa
kaytossa eli oikeita ihmisia on oikeissa paikoissa, oikea maara, tekemassa oikeita asioita. Henkilostolle sisaisen
liikkuvuuden toimivuus tarkoittaa oman osaamisen monipuolista kehittamista organisaatiossa ja hankitun

osaamisen hyodyntamista parhaalla mahdollisella tavalla.

Sisaisen lilkkkuvuuden tavoitteet organisaation nakokulmasta:
¢ henkilostoresurssien mahdollisimman tehokas ja tarkoituksenmukainen kaytto
e henkilostoresurssien tasapuolinen kohdentaminen ja toiminnan turvaaminen
e toimintojen mahdollisimman hairioton jatkuminen myos poikkeuksellisissa tilanteissa

e tuottavuuden lisaantyminen

Sisaisen liikkuvuuden tavoitteet henkiloston nakokulmasta:
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e oman osaamisen kehittdminen ja laajentaminen

e oman tyon ja tyoskentelytapojen kehittaminen

e ymmarryksen lisaantyminen erilaisista tyonkuvista, tehtavista ja toimintaprosesseista
e tydhyvinvoinnin lisddantyminen osaamisen vahvistumisen kautta

Keinot sisaisen liikkuvuuden edistamiseksi:
e henkiloston kehittaminen, osaamisalueiden laajentaminen
e tavoite- ja kehityskeskustelut
e tavoitteellinen tyokierto

e motivointi, asennemuokkaus

Sisainen liikkuvuus on usein ensisijainen tapa tayttaa avoimeksi tulevat tehtavat. Talla toimintatavalla
kohdennetaan osaamista organisaation kannalta oikein. Sen avulla myo6s tuetaan ja kannustetaan henkiloston
mahdollisuuksia edeta tyourallaan seka pyritaan pidentamaan niiden tyouria, jotka eivat enaa esim. tyokyvyn
alentumisen vuoksi pysty jatkamaan nykyisessa tehtavassaan. Sisaisella liikkkuvuudella tuetaan myos sita, etta

osa-aikaisilla ja maaraaikaisilla on mahdollisuus hakeutua Rasekossa avoimiin tehtaviin.
6.6 Henkiloston vaihtuvuus ja rekrytointitarve

Rasekossa henkilokunnan vaihtuvuus kasvoi 2017 vuonna ja on ollut sen jalkeen tasaista. Vaihtuvuus on ns.
normaalilla tasolla. Missaan henkilostoryhmassa ei ole nakyvissa akillista elakoitymispiikkia tai kasaumaa eli
tilannetta, johon ei voisi varautua.

Avoinna oleviin paikkoihin on saatu paasaantoisesti useampia patevia hakijoita ja rekrytoinnit ovat onnistuneet.
Kriittisimmiksi opetusaloiksi ovat muodostuneet taloushallinto/palkanlaskenta, sahkodala ja ICT. Lisaksi
tyovoimapula vaikuttaa vyleisesti henkildkunnan saatavuuteen. Hallinnossa ja vyhteisissa palveluissa

elakoityminen ja muu vaihtuvuus on melko pienta.

Elakepoistuman lisaksi arvioidaan tarpeen muutosta, kuten:
e palvelujen kysynnassa tapahtuvia muutoksia
e tuottavuuden ja prosessien kehittamisen arvioituja vaikutuksia
e eri ammattiryhmien tyonjaossa tapahtuvien muutosten vaikutuksia

6.7 Koulutusteemat

Vuonna 2026 henkildston kehittdmisen painopistealueena ovat seuraavat teemat:
1. Opiskelijalahtoisen ohjauksen ja opetuksen kehittaminen (opiskelijat, tydelama ja sisaiset asiakkaat)
2. Digikyvykkyyden kehittaminen ja tekoalyn hyodyntaminen
3. Vihreaan siirtymaan liittyvan osaamisen vahvistaminen opetuksessa
4

Vuorovaikutuksen lisaaminen
Teemat tukevat Rasekon 1ISO9001:2015 standardin mukaisen toimintajarjestelman seka kestavan kehityksen
toimintasuunnitelman toteuttamista.

6.8 Koulutussuunnitelmat

Opetus- ja ohjaushenkil6sto
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Kehittamisalue Koulutuksen kohde Jarjestaja

1) Opiskelijalahtoisen ohjauksen ja opetuksen kehittaminen (opiskelijat, tyoelama ja sisaiset

asiakkaat)
Oppimisen tuen eri muodot ja opetus- ja ohjaushenkilosto ulkopuolinen/sisdinen koulutus
erilaisuuden tukeminen rooliensa mukaisesti

2) Digikyvykkyyden kehittaminen ja tekoalyn hyodyntaminen

Varmistetaan tekoalyn kayton opetus- ja ohjaushenkildsto tekoalykoulutus

pelisaannot (ulkopuolinen/sisainen koulutus)

3) Vihreaan siirtymaan liittyvan osaamisen vahvistaminen opetuksessa

Vihrean siirtyman ideologian opetus- ja ohjaushenkildsto ulkopuolinen/sisainen koulutus
vahvistaminen

4) Vuorovaikutuksen lisaaminen

Tiimitoiminnan kehittaminen opetus- ja ohjaushenkilosto tiimikoulutus
(ulkopuolinen/sisainen koulutus)

Lisaksi oman alan substanssiosaamisen kehittaminen seka alalla vaaditut patevyydet, korttikoulutukset ja
kouluttajapatevyydet lahiesihenkilon kanssa sovitusti.

Yhteiset palvelut ja oppisopimus

Kehittamisalue Koulutuksen kohde Jarjestaja

1) Opiskelijalahtoisen ohjauksen ja opetuksen kehittaminen (opiskelijat, tyteldma ja sisaiset

asiakkaat)
Asiakaspalvelutaidot kaikki tiimit tiimin paallikko
Opiskelijoiden ohjaamisessa kiinteistopalvelut tiimin paallikko

kaytannonlaheisyys ja
vuorovaikutteisuus seka
tyoelamataitojen korostaminen

opintopalveluiden tiimi tiimin paallikko
Haastavat asiakaspalvelutilanteet
(miten hallita
turvallisuudentunnetta) kaikki tiimit tiimin paallikko

Oman ajankayton hallinta

2) Digikyvykkyyden kehittaminen ja tekoalyn hyodyntaminen

Varmistetaan tekoalyn kayton yhteisten palveluiden koko tekoalykoulutus

pelisaannot henkilokunta (ulkopuolinen/sisdinen koulutus)

3) Vuorovaikutuksen lisaaminen

Tiimitoiminnan kehittdminen yhteisten palveluiden koko yhteinen koulutuspaiva
henkilosto

Lisaksi oman alan substanssiosaamisen kehittaminen seka alalla vaaditut patevyydet, korttikoulutukset ja
kouluttajapatevyydet lahiesihenkilon kanssa sovitusti.
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