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1 Hankkeen tausta, tavoitteet ja tarkoitus

Hankkeen kohteena oli Bovallius-ammattiopisto, joka on valtakunnallinen ammatillinen
erityisoppilaitos ja ammatillisen erityisopetuksen kehittamiskeskus. Bovallius-ammattiopisto
laajentui merkittavasti vuoden 2009 aikana, jolloin Turussa sijaitseva AURA-instituutti,
Laukaassa sijaitseva Kuhankosken erityisammattikoulu ja Pieksamaella sijaitseva Bovallius-
ammattiopisto yhdistettiin yhdeksi S. ja A. Bovalliuksen saation yllapitamaksi
oppilaitokseksi.

Yhdistymisen jalkeen Bovallius-ammattiopistosta tuli 530 opiskelijan oppilaitos, jossa oli
henkildkuntaa n. 270. Oppilaitos toimii usealla paikkakunnilla Ita-, Keski- ja Lounais-
Suomessa.

Oppilaitosten yhdistamisessa on ollut omat haasteensa liittyen mm. yhdistyneiden
oppilaitosten toiminta- ja johtamiskulttuurien erilaisuuteen seka niiden hajanaiseen
sijaintiin. Yhtenaisen toimintakulttuurin luomiseksi ja edistamiseksi valmisteltiin vuoden
2011 aikana organisaatiomuutosta, jonka johdosta entisesta kolmen rehtorin johtamasta
ja toimipaikkakohtaisesta organisaatiorakenteesta siirryttiin toimialakohtaiseen
organisaatioon, jossa johtajuus ulottuu toimipaikkarajojen ylitse. Uusi organisaatio astui
voimaan 1.8.2012.

Kehittamishankkeen tavoitteena oli tukea organisaatiomuutosta henkildstéjohtamisen
keinoin. Keskeiset tavoitteet voidaan luokitella seuraavasti:
A) Henkilostostrategian luominen ja johtoryhmatyoskentelyn tukeminen

B Yhtenaisten henkilostoprosessien ja kaytantojen luominen uuteen
organisaatioon

C) Vuorovaikutusta, osallistumista ja yhteisollisyytta tukevien yhteistyo ja —
toimintamuotojen kehittaminen
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2 Hankkeen toteutus

Hanke kaynnistyi elokuussa 2012 henkiléstdéjohtamisen nykytilanteen analysoinnilla, jossa
perehdyttiin olemassa olevaan henkildstdjohtamisen ja —kaytantdjen dokumentteihin seka
haastateltiin henkildstopaallikka, 2 esimiesta seka henkildston edustajaa. Lisaksi
henkilostosta koottiin edustuksellinen ryhma tekemaan SWOT analyysia. Vastaavan
analyysin teki myds johtoryhma. Syntynytta yhteenvetoa kaytettiin henkildstdstrategian
luomisen pohjana. Henkilostostrategia valmistui vuodenvaihteessa 2012-2013. Strategia
sisaltaa alla olevien osa-alueiden mukaisesti keskeiset tavoitteet seka toimenpiteet
tavoitteisiin paasemiseksi.

Henkilostostrategia

Henkilostostrategian luomisen yhteydessa selkiytettiin myds henkiléstdpalveluiden roolia
suhteessa esimiesten rooliin henkildstéjohtamisen toteuttamisessa. Viitekehyksena
kaytettiin Ulrichtin henkilostojohtamisen nelikenttad, jonka pohjalta nostettiin keskusteluun
eri toimijoiden vastuuta henkildstdjohtamisen toteuttamisessa. “Henkilostdammattilaisten
ei tarvitse itse tehda kaikkea ty6ta. Tavoitteen saavuttamiseksi luodusta prosessista
riippuen tyota saattavat tehda esimiehet, ulkopuoliset konsultit, tyontekijat, teknologia tai
jokin muu henkilostotydssa kaytetty mekanismi.” (Ulrich, D. 2007)

Tarkemmin roolit ja jaetut vastuut tulevat esiin esimerkiksi tehdyissa prosessikuvauksissa
ja henkildstdjohtamisen vuosikellossa.

Vuoden 2012 elo-syyskuun analyysivaiheen jalkeen kehittamishankkeen kolmea
paatavoitetta vietiin eteenpain rinnakkain. Syyskuussa aloitettiin rekrytointi- ja
perehdytysprosessien kuvaaminen ryhmalld, jossa oli edustajina henkildstopaallikkd,
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toimialajohtaja, esimiehia seka henkilostén edustaja. Osana prosesseja syntyi tarpeellinen
tukimateriaali ja lomakkeita, joiden luomiseen saatiin apuja my6s ryhman ulkopuolisilta
henkil6ilta. Hankkeen yhtena tavoitteena ollut yhtendinen henkiléstéopas saatiin niin ikaan
valmiiksi kesalla 2013.

Prosesseista tyosuhteen paattymisprosessin kuvaus aloitettiin marraskuussa siten, etta
kaikki tyduran keskeiset prosessit saatiin valmiiksi huhtikuussa 2013, jolloin ne
perehdytettiin esimiehille yhteisessa esimiespaivassa. Palaute paivasta oli positiivinen ja
esimiehet kokivat saaneensa konkreettisia valineitda omaan tyéhoénsa.

Vuorovaikutusta ja osallistumista tukevien ajattelu- ja toimintamallien kehitystyd lahti
syksylla 2012 liikkeelle esimiesten valmennuspaivilla (26.9 ja 8.11), joissa aiheita olivat
mm. valmentava ja dialoginen johtaminen seka yhteistoiminnallisuus. Aiheeseen liittyen
paivitettiin myds olemassa olevaa kehityskeskustelukaytantda ja linkitettiin sita
selkeammin osaksi osaamisen johtamisen toimintatapaa.

Kevaalla 2013 jatkettiin kolmen paatavoitteen rinnakkaista kehittamista. Johtoryhman
tydskentelyyn ja kokouskaytantdihin liittyen toteutettiin toukokuussa esimiespaiva, jonka
teemana oli "Ajattelua tukevat kokoukset”. Pdivan yhteenvetona syntyi yhtenaiset asialista
ja muistiopohjat seka suuntaviivoja hyville kokouskaytannéille. Opiston johtoryhma paatti
osaltaan tehda johtoryhmatyoskentelyn itsearvioinnin oman tydskentelynsa kehittamiseksi.

Koulutus- ja henkiléstésuunnitelmien toimintamalleja ryhdyttiin suunnittelemaan
toukokuussa edustuksellisella ryhmalla, jossa oli osallistujia henkilsto- ja
kehittamispalveluista. Ryhma kokoontui syksyn 2013 aikana kolme kertaa ja loi
toimintamallin seka tarvittavat dokumentit eri vaiheisiin. Samassa yhteydessa luotiin
henkildstéjohtamisen vuosikello. Myds esimiehet perehdytettiin omaan rooliinsa koulutus-
ja henkiléstdésuunnitelmien tekemisessa.

Vuorovaikutuksen, osallistumisen ja yhteiséllisyyden merkitysta pohdittiin
tydsuojeluvaltuutettujen kanssa 22.5.2013 peilaamalla aihetta tyéhyvinvointi toimintaan ja
sen organisointiin. Yhteinen nakemys oli, etta Bovallius ammattiopistossa TYHY toiminnan
tukeminen on yksi henkildstopalveluiden tehtdvista. Samalla syntyi ajatus korvata
aikaisemmin toimineet paikalliset TYHY ryhmat oppilaitoksen yhteisella Virike- ja
hyvinvointiryhmallg, jonka vetamisesta vastaa henkilostdpalvelut ja jossa on edustajia eri
toimipaikoilta ja henkildstoryhmista.

Virike- ja hyvinvointiryhma nimettiin myéhemmin hyvinvointiryhmaksi, johon kuuluvat
tydsuojeluvaltuutetut ja vapaaehtoisia tsemppareita eri toiminnoista. Hankkeen kuluessa
ryhma on kokoontunut mm. seuraavien aiheiden parissa: ryhman toiminnan ja roolin
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suunnittelu, henkildkunnan kesapdivan suunnittelu seka hyvinvointia tukevien keinojen
ideointi.

Lyhyesti hyvinvointiryhman aseman ja tehtavat voisi kuvata seuraavasti:

- Ryhma toimii henkiléstdpalveluiden tukena tyéhyvinvointi toiminnassa tuottamalla ideoita
ja ehdotuksia, joilla luodaan iloa ja hyvaa mielta.

- Ryhma antaa oman panoksensa yhdessa suunniteltujen virikkeiden ja hyvinvointitekojen
toteutukseen ja on aktiivinen toimija Saku yhteistydssa.

Tyoyhteisotaitoihin perehdyttiin koko henkiléston kanssa elokuussa 7-9.8.2013
teemalla:

Yhdessa hyva tulee — tydyhteisétaidot tydyhteisdn toimivuuden edistajina. Kouluttajina
toimivat Opinpajalta Kristiina Engblom-Pelkkala & Hannamari Sjéberg

Syksylla 2013 yhdessa viestinnan, tietohallinnan ja henkilostopalveluiden kanssa pohdittiin
sisdisen viestinnan mahdollisuuksia tukea positiivista ilmapiiria ja Bovallius henkea.
Monista ideoista valittiin toteutettavaksi ensivaiheessa kokousohjeen luominen, jossa
kaytdisiin laaja-alaisesti lapi onnistuneen kokouksen elementit. Kokousohje saatiin
valmiiksi vuoden vaihteessa ja sita pidettiin varsin onnistuneena. Ohje antaa hyvat
edellytykset suunnitella ja toteuttaa kokous (ml. etdkokoukset) osallistujia aktivoivalla
tavalla. Lisdksi siind annetaan ajattelun aineksia hyvaan kokouskayttaytymiseen teemalla:
IImapiirilla on valia.

Loppuvuonna 2013 Bovalliuksessa aloitettiin YT-neuvottelut, mika vei huomion
ymmarrettavasti muihin asioihin. Neuvottelujen jalkeen esimiesryhmassa oli tapahtunut
merkittavia muutoksia, ldhes puolet esimiehista oli uusia. Esimiesten tydn tukemiseksi
jarjestettiin heti tammikuussa 2014 esimiespadiva, jossa esimiesten kanssa kaytiin lapi
varhaisen valittamisen toimintamallia seka perehdytettiin alkavien kehityskeskusteluiden
kaymiseen.

Projektin yhtena tavoitteena ollut strategisen johtamisen kehittyminen kiteytyi kevaan
2014 tydskentelyn tuloksena, kun yhdessa johtoryhman kanssa luotiin viitekehys ja
toimintamalli strategiselle osaamisen johtamiselle. Strategiset ydinviestit muotoiltiin ns.
Bovallius-puuhun, joka toimii kaikilla tasoilla kdytavien tavoite- ja osaamiskeskusteluiden
pohjana. Tahan toimintamalliin perehdytettiin kaikki esimiehet toukokuussa ja saadun
palautteen mukaan heille luotiin materiaali toteuttaa tavoite- ja osaamiskeskustelut omissa
ryhmissaan.

Elo-syyskuussa 2014 esimiehet toteuttivat tavoite- ja osaamiskeskustelut ja keskustelujen
yhteenvetona syntyneet ryhmien puut tullaan kasittelemaan johtoryhmassa. Tavoitteena
on toimintamallin edelleen kehittaminen saadun palautteen perusteella.
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Syyskuussa 2014 esimiehille jarjestettiin viela yhteinen esimiespaiva, jossa teemoina olivat
vuorovaikutus ja esimiehen oma hyvinvointi. Hyvinvointiryhman esityksesta esimiehille
jaettiin ko. pdivana myos tyoterveyslaitoksen julkaisema ITU-kirja avuksi tydyhteisd-
taitojen kasittelyyn ryhmissadn. Tavoitteena on, etta kukin esimies kasittelisi kirjasta
kolme teemaa syksyn aikana omissa palavereissaan ja nostaisi siten tydyhteisttaidot ja
niiden merkityksen yhteiseen keskusteluun.

3 Hankkeen tulokset ja vaikutus tyoyhteison toimintaan

Tarkasteltaessa projektin sisallon toteutumista suhteessa avainalueisiin (alla), voidaan
todeta, ettd tehty tyd on ollut maariteltyja asioita edistavaa. Organisaatioon on onnistuttu
yhteisty6ssa luomaan prosesseja ja kaytantdja, jotka arjen toiminnan kautta vahvistuvat,
vakiintuvat ja ohjaavat toimintaa haluttuun suuntaan.

A) Henkilostostrategian luominen ja johtoryhmatyoskentelyn tukeminen
mm. henkildstdstrategia, vuosikello ja strategisen osaamisen johtamisen toimintamalli

B Yhtenadisten henkilostoprosessien ja kaytantojen luominen uuteen
organisaatioon

mm. rekrytointi-, perehdytys- ja tydsuhteen paattamisen prosessit, kehityskeskustelut,
henkildstd- ja koulutussuunnitelma

C) Vuorovaikutusta, osallistumista ja yhteisollisyytta tukevien yhteistyo ja —
toimintamuotojen kehittaminen
mm. kokousohje, tyodyhteisétaito koulutukset, hyvinvointiryhma

Haasteitakin on riittanyt esim. rehtorin vaihdokset ja organisaatiomuutokset ovat
hidastaneet luotujen kdytantdjen vakiinnuttamista ja luonnollisesti raskaat YT-neuvottelut
ovat vaikuttaneet yleiseen ilmapiiriin ja vieneet voimia kehittamistyolta. Positiivista
kuitenkin on, hankkeen aikana syntyneet toimintamallit ja kdytann6t ovat konkreettisia ja
dokumentoituja, mika helpottaa niiden vakiinnuttamista jatkossa ja tukee organisaatiossa
tehtavaa laatutyota.

4 Hankkeen aikana toteutettu yhteistoiminta eri
henkilostoryhmien kanssa

Kuten kohdassa 2 tulee esiin, hanke on koskettanut koko henkildstéa. Asioiden
kehittdminen tydryhmina on liittanyt yhteen ihmisia eri toiminnoista. Hyvinvointiryhmassa
on mm. edustettuna johto, kaikki tydsuojeluvaltuutetut seka henkil6ita eri paikkakunnilta.
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Valmennukset ja koulutukset ovat niin ikaan olleet paikkoja, joissa osallistujat ovat
padsseet jakamaan ajatuksiaan. Edelleen voidaan huomioida ns. valillinen toiminta, kun
esimerkiksi esimiehet ovat kdyneet kehityskeskusteluja tai toteuttaneet palavereja
hyddyntamalla uusia kaytant6ja. Projektin etenemistad on puolestaan seurattu hankkeen
seurantaryhmassa, joka on kokoontunut 6 kertaa.

5 Hankkeen tyoskentelyn onnistuminen

Jalkeenpain arvioituna tehdyssa tydsuunnitelmassa ja aikataulussa pysyttiin varsin hyvin,
kun ottaa huomioon projektin aikaiset muutokset organisaatiossa. Suunnitellut
toimintamallit ja kaytanndét saatiin toteutettua, mutta valitettavasti niiden vakiinnuttaminen
on tapahtunut oletettua hitaammin. Nain myos toivotut vaikutukset esim. tydyhteison
vuorovaikutuksen ilmapiirin kehittymiseen jaivat odotetusta. Kun myds henkildston
edustajia vaihtui eri yhteistoiminta muodoissa ei yhta projektin tavoitetta eli
yhteistoiminnan kehittdmista yhdessa henkilostdon edustajien ja johdon valilld paasty
suunnitellusti toteuttamaan.

Edelld mainituista haasteista huolimatta on todettava, etta tyéryhmissa olleet
Bovalliuslaiset olivat hyvin sitoutuneita ja myds esimiehet osallistuivat aktiivisesti heille
jarjestettyihin kehittamispaiviin. Onkin hyva syy uskoa, ettd uusien kaytantdjen ja
esimiesvalmennusten myéta Bovalliukseen on luotu vahva pohja kehittaa hyvinvoivaa
tydyhteisda.



