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1 Hankkeen tausta ja tavoitteet:

Hanke keskittyi Ammattiopisto Luovin johtamisjarjestelman kehittamiseen erityisesti
henkildstéjohtamisen nakokulmasta, jossa on tarkedada huomioida ja pyrkia yhdistdmaan
niin ylimman johdon, esimiesten kuin henkildstonkin nakdkulmat toimivien
henkilostoprosessien toteuttamiseksi. Luovissa henkildstdéjohtamisen kehittémisen ohjaava
tavoite on organisaation muiden strategisten tavoitteiden rinnalla henkiléstéjohtamisen
kdytanteiden yhdenmukaistaminen organisaatiossa. Tama tarve on luonnollista seurausta
erilaisten taustojen ja pitkan historian omaavien organisaatioiden yhdistyttya vuonna 2007
Ammattiopisto Luoviksi.

Talla hetkelld Luovi toimii noin 900 ammattilaisen voimin yli 20 paikkakunnalla ja on
Suomen suurin ammatillinen erityisoppilaitos. Oppilaitosten yhdistamisessa on ollut omat
haasteensa liittyen mm. yhdistyneiden oppilaitosten toiminta- ja johtamiskulttuurien
erilaisuuteen. Yhtenadisen toimintakulttuurin luomiseksi ja vahvistamiseksi Luovissa on
panostettu viime vuosina voimakkaasti henkildstéjohtamiseen kehittamalla yhtenaisia
henkildstojohtamisen toimintatapoja ja kaytantéja.

Vuoden 2010 aikana kehitettiin yhtenaisia HR prosesseja rekrytointiin, perehdyttamiseen,
tydsuhteen paattamiseen sekd osaamisen kehittdmiseen. Naista osaamisen kehittamisen
prosessi on huomattavan laaja kokonaisuus, johon liittyy vuosittain ryhma- ja yksilétasolle
ulottuva Luovin tavoitteiden viestinta seka osaamistarpeiden maarittely. Prosessissa on
mallinnettu ryhmatasolla kaytavat keskustelut tavoitteista ja osaamisesta erityisen
osaamistarvekarttatyoskentelyn avulla.

1.1 Osaamisen kehittaminen / osaamistarvekartta

Osaamistarvekarttatyoskentely toteutettiin ensimmaisen kerran syksylla 2010 ja
kokemukset siita olivat paaosin myonteisia. Mallin tavoitteena on lisata ryhmassa kaytavaa
keskustelua tavoitteista, osaamisesta seka niihin liittyvista kehittymistarpeista. Yhteinen
keskustelu lisad muiden osaamisen arvostusta, luo yhteistd ymmarrysta ja kieltd puhua
osaamisesta seka tukee omien koulutus- ja kehittymistarpeiden pohdintaa.
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Kuva 1. Ammattiopisto Luovin osaamisen kehittdmisen prosessi

Syksyn 2010 osaamistarvekarttatydskentely (kuvassa 1 punaisella merkitty prosessin
vaihe) nosti esiin myds jatkokehitystarpeita. Ryhmien osaamistarvekarttojen
kypsyystasossa oli selkeitd eroavaisuuksia mm. sen suhteen, miten ryhmissa oli osattu
nimeta tarkeimmat kehitettavat osaamisalueet. Myds osaamistarvekarttojen hallinta ja
hyddyntaminen oli vield pohdittava jasentyneempaan muotoon, samoin
osaamistarvekarttatydskentelyn toistaminen seka sovittaminen vuosirytmiin.

1.2 Tyohyvinvointimalli

Tydhyvinvointi oli yksi Luovin strategisista avaintavoitteista vuonna 2011. Luovissa
haluttiin kehittad kokonaisvaltaista tyéhyvinvointimallia ja mallin viitekehys oli pohdittu
yhdessa johdon seka henkilostéryhmien edustajien kanssa (mallin viitekehys kuvassa 2).
Tavoitteena oli, ettd kokonaisvaltainen tydhyvinvoinnin malli ndkyy kaikessa, mika liittyy
henkildstopalveluiden tarjoamaan tydhyvinvoinnin kehittamistukeen. Mallissa kuvataan
tydhyvinvoinnin osa-alueet: tyd, johtaminen, osaaminen, tydyhteisd, terveys seka arvostus
ja palkitseminen. Osa-alueittain haluttiin tuoda esille esimiesten ja henkildston kaytdssa
olevat keinot ja tyokalut, seka luoda uusia menettelytapoja ja kaytantoja. Yksi keskeinen
uusi luotava kaytanto oli varhaisen valittdmisen malli. Lisdksi tavoitteena oli kehittaa
yksil6- ja ryhmatasolla toimivia itsearviointimenetelmia, joiden tarkoituksena oli tukea
henkildston omatoimisuutta, jotta tyokykya ja -hyvinvointia uhkaaviin asioihin kyettaisiin
vaikuttamaan mahdollisimman varhaisessa vaiheessa.
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Kuva 2. Ammattiopisto Luovin tydhyvinvointimallin ensimmaisen vaiheen viitekehys

Tybhyvinvointimallin kehittdminen ja kuvaaminen ylla esitetyssa laajuudessa edellyttivat
mallin rakenteen, sisallon, viestinnan seka osin taysin uusien toimintatapojen ja keinojen
kehittamistyota. Selkedn mallin nahtiin tuovan johdonmukaisuutta tyéhyvinvointitydhon,
mika edistaa hyvinvoivan ja menestyvan tydyhteison rakentamista.

2 Hankkeen toteutus

2.1 Osaamisen kehittaminen / Osaamistarvekartta
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Kuva 3. Ammattiopisto Luovin osaamiskartta, johon on kuvattuna organisaation
ydinosaamisalueet
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Luovin osaamisen kehittamisen prosessi toteutettiin ensimmaisen kerran kuvan 1
osoittamassa muodossa vuoden 2010 aikana. Vuoden 2011 alkupuolella paivitettiin
osaamistarvekarttatydskentelyn ytimena olevaa Luovin osaamiskarttaa (kuva 3). Paivitys
tehtiin johtoryhmassa ensimmaisella kierroksella saadun kokemuksen ja henkiléston
palautteen perusteella.

Kevaan 2011 aikana valmistauduttiin sovittamaan toimintamallia vuosittain tehtdvaa
osaamistarvekarttojen paivitysta ajatellen. Pdivitykseen kaytetty ohjeistus valmisteltiin
yhdessa Luovin johdon, ulkopuolisen konsultin ja valittujen pilottiesimiesten kanssa.

Toisella kierroksella osaamistarvekarttatydskentelya kehitettiin edelleen dialogisempaan
suuntaan, jolloin myds vaiheen nimi muutettiin osaamiskeskusteluksi. Osaamiskeskustelu
tarkoitti talla kierroksella ryhmien osaamistarvekarttojen paivittamista ja seuraavan
toimintavuoden yhteisten osaamisen kehittdmisen tavoitteiden asettamista. Uusi
toimintatapa dokumentoitiin esimiehille esitettévaan muotoon.

KRIITTISET YLLAPIDETTAVAT
* Osaamisia * Osaamisia
* Osaamisia * Osaamisia
* Osaamisia * Osaamisia
Osaamisen kehittamisen Tarkeda osaamista, jonka
painopiste tulevalle vuodelle tulee yliapidosta on pidettava huolta.

olla naissa osaamisissa.

Missé naista sind haluaisit osaamistasi kehittaa?

Kuva 4. Ryhman osaamisen kehittédmisen tavoitteet, joka on osaamiskeskustelun
konkreettinen lopputulos.

Lokakuussa 2011 perehdytettiin kaikki Luovin esimiehet osaamisen kehittdmisen prosessin
toiseen kierrokseen ja tavoitteeksi asetettiin, ettd ryhmien osaamiskeskustelut on kayty
vuoden 2011 loppuun mennessa. Nain kaikki luovilaiset paasivat jalleen osallisiksi
osaamisesta kaytavaan keskusteluun. Esimiesten keskindisen vuoropuhelun ja toisilta
oppimisen tukemiseksi ryhmissa syntyvat osaamistarvekartat ja osaamisen kehittémisen
tavoitteet (jalkimmaisen visualisointi esitetty kuvassa 4) paatettiin tallettaa esimiesten
yhteiseen ryhmatydtilaan.
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2.2 Tyohyvinvointimalli

Tydhyvinvointimallia kehitettiin tydryhmassa, josta kaytettiin nimea tyéhyvinvointiryhma.
Ryhmassa oli osallistujia henkildstopalveluista seka esimiehia ja henkildston edustaijia.
Lisdksi ryhma pyysi ajoittain myds muita ryhman ulkopuolisia henkil6itd kommentoimaan
tehtya tyota. Tyohyvinvointiryhman tyd painottui aluksi tydhyvinvointimallin sisallon ja
rakenteen kehittamiseen. Tavoitteena oli saada mallista mahdollisimman kattava ja
helposti viestittava. Lopulta malli saatettiin muotoon, jossa kutakin tyéhyvinvoinnin osa-
aluetta tehtiin ymmarrettavaksi kuvitteellisella tarinalla ja aiheeseen liittyvalla
tietopohjaisella tekstilld. Lisaksi osa-alueittain kuvattiin Luovissa kaytossa olevat
tybhyvinvointia tukevat toimintatavat ja kaytannot seka luotiin itsearviointitytkalu oman
tydhyvinvoinnin arviointiin. Tydryhma kokoontui useita kertoja ja osallistui aktiivisesti
mallin muokkaamiseen lopulliseen muotoonsa. Viimeistelyssa apuna olivat myds Luovin
viestintdosasto seka mainostoimisto. Kuvassa 5 on esitetty tydhyvinvointimallin
tunnukseksi muodostunut tyéhyvinvointipaletti, joka kuvaa tyéhyvinvoinnin eri osa-alueita.

TERVEYS JA HYVINVOINTI

JOHTAMINEN

TYOYHTEISO

OSAAMINEN

ARVOSTUS JA PALKITSEMINEN

Kuva 5. Tydhyvinvointipaletti. Luovin tydhyvinvointimallin valmis visualisointi.

Seuraava vaihe oli esimiesten perehdyttdminen tydhyvinvointimallin kayttoon.
Tydhyvinvointimallin perehdyttémisen tavoitteena oli tukea esimiehia ja henkildstéa
hyvinvoinnin yllapitamisessa ja auttaa ennaltaehkdisemaan tydkykya tai tydyhteisda
uhkaavien ongelmien syntymista. Esimiesten perehdyttdminen toteutettiin viidessa
erillisessa tilaisuudessa. Tilaisuuksien kesto oli kolme tuntia.

Perehdyttamistilaisuuksissa esimiehet myds konkreettisesti sovelsivat tukimateriaalia, joka
oli suunniteltu ja luotu heidan avukseen viestia ja tehda tutuksi tydhyvinvointimallia
omissa ryhmissaan.
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Tyodhyvinvointimallin lanseeraaminen nahtiin tarkedna vaiheena ja Luovissa jarjestettiin
tyéhyvinvoinnista koko henkildstolle yhteinen kehittamispdiva marraskuussa 2011.
Voidaankin sanoa, etta valtakunnallisesti toimivassa Luovissa kyse oli mittavasta
ponnistuksesta. Tydhyvinvointimallin osa-alueista esitettiin lyhyet naytelmat
teatteriryhman voimin ja teoriaosuudesta huolehti Tohtori Kiminkinen. Henkildstd sai myos
omakohtaisesti miettia mita tydhyvinvointia tukevia toimintatapoja omassa tyodyhteisossa
jo kaytetaan.

Osana tydhyvinvointimallia Luoviin kehitettiin varhaisen valittémisen malli tyéryhmatyona.
Palautetta ja kommentteja pyydettiin jalleen aika ajoin ulkopuolisilta jaseniltd ja Luovin
TSYT-toimikunnalta. Varhaisen valittdmisen malli sisdltdd oppaan muodossa tarvittavat
ohjeet ja materiaalin varhaisen valittamisen toimintamallin toteuttamiseen.
Kehittamishankkeen paattyessa opas on lahes valmis ja esimiesten, luottamusmiesten ja
tydsuojeluvaltuutettujen perehdyttaminen varhaisen valittdmisen toteuttamiseen on
sovittu toteutettavaksi maaliskuussa 2012.

3 Tulokset

3.1 Osaamisen kehittaminen /Osaamiskeskustelut

Osaamiskeskustelut antavat esimiehille selkean tydkalun johtaa osaamista omissa
ryhmissaan tavalla, joka mahdollistaa kaikkien osallistumisen. Osaamiskeskustelu ja sen
vuosittainen toistaminen on myos itsessaan oppimisprosessi seka esimiehelle etta
osallistujille. Parhaimmillaan menetelma tukee vuorovaikutteista osaamisen johtamista,
osaamisen jakamista ja yhteisdllista oppimista. Edelleen, kun osaamista kehitetadn
yhteisesti ymmarretyn strategian avulla, tukee se perustehtdavan seka tavoitteiden
sisaistamista organisaation kaikilla tasoilla.

Osaamisen ylldpito on tarkea osa jokaisen tyontekijan hyvinvointia ja jaksamista kuin myds
edellytys organisaation menestymiselle. Oman tyéryhman tavoitteet tulevalle vuodelle ja
ryhman yhteinen kasitys tydn osaamisvaatimuksista antavat suuntaa jokaisen
henkilokohtaiseen osaamisen kehittamiseen. Toisaalta yhdessa havaitut ja keskustellut
tydn tekemisen ja oppimisen haasteet tukevat yhdessa oppimista ja asioiden ratkaisua,
joilla niin ikdan on merkittava vaikutus tyéhyvinvointiin.

Henkildston osallistaminen heidan omaa ty6ta koskevien asioiden kasittelyyn luo
avoimempaa tydilmapiiria ja edistaa tyon mielekkyytta. Valmiiden osaamistarvekarttojen
analysointi on osoittanut, ettd ryhmissa on noussut esiin asioita, jotka ovat suoraan
vaikuttaneet esimerkiksi tydn sujuvuuteen tai ilmapiiriin. Ryhmissa on esimerkiksi valittu
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osaamisen kehittdmisen tavoitteeksi tydprosessiin liittyvien toimintatapojen muuttaminen.
Nailld muutoksilla on ollut koettuja vaikutuksia tyéhyvinvointiin.

Osaamiskeskusteluissa ryhmat ovat tunnistaneet myds toimintatapojen muutos- ja
kehittamistarpeita, joita on lahestytty oppimisen haasteina. Toimintatapojen yhteiselld
kehittamiselld on usein vaikutusta myds kustannustehokkuuteen, kun virheet ja sahldaykset
vahenevat. Myds selkeat osaamisen kehittdmisen tavoitteet auttavat suuntamaan
koulutus- ja kehitysresursseja oikein.

Osaamistarvekarttatydskentelysta osaamiskeskusteluksi jalostunut toimintatapa on saanut
helmikuuhun 2012 mennessa kansallista tunnettavuutta, silld menetelma valittiin kolmen
finalistin joukkoon Henry ry:n ja Ilmarisen organisoimassa Henkilostdteko 2011 —
kilpailussa.

Osaamiskeskustelun vaikuttavuudesta esimiesty6hon ja osaamisen johtamiseen on
valmistumassa myos pro gradu —ty6 Oulun yliopiston kasvatustieteellisesta tiedekunnasta.

3.2 Tyohyvinvointimalli

Tybhyvinvointimallin merkittédva tulos organisaation kannalta on tydhyvinvoinnin
johtamisen helpottuminen. Tydhyvinvointi on tehty nakyvaksi ja tydhyvinvointimalli kertoo
toimintatavat, joiden avulla tyéhyvinvointiin voidaan vaikuttaa. Nain tyéhyvinvoinity6ta on
jatkossa helpompi seurata ja kehittaa.

Esimiehet ovat hankkeen jdlkeen entista tietoisempia tyohyvinvoinnin merkityksesta osana
esimiestydtaan. Myds esimiesten kannalta tyéhyvinvoinnin toimintapojen yksilointi
helpottaa esimiestyon toteuttamista seka esimiestydssa kehittymista. Esimiehilla on
aiempaa paremmat valmiudet kohdata tyéhyvinvoinnissa mahdollisesti esiintyvia ongelmia
seka yrittaa ratkaista niita yhdessa oman ryhmansa kanssa.

Tybhyvinvointimalli jdsentaa ja avaa tyéhyvinvoinnin kasitetta koko henkildstolle
kytkemalld sen paitsi organisaation strategiaan myods arkeen kuvaamalla konkreettisesti,
miten ja millaisin keinoin tyéhyvinvointia Luovissa yllapidetdaan, seurataan ja kehitetaan.
Hankkeessa kehitetty itsearviointi tytkalu, tydhyvinvoinnin huoltotesti, luo jokaiselle
edellytykset tiedostaa oma tyéhyvinvoinnin tila ja 16ytaa tarvittaessa tukea ja keinoja
yllapitaa ja kehittdd omaa hyvinvointiaan. Itsearviointitytkalu soveltuu my6s ryhmatasolla
kaytettdvaksi apuvalineeksi, mikali ryhma haluaa kehittda tyéhyvinvointiaan aktiivisesti
yhdessa.

Varhaisen valittamisen mallin odotetaan luonnollisesti vaikuttavan positiivisesti
tyohyvinvointiin seka sairauspoissaolokustannuksiin. Koska mallin kayttéon otto on viela
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alkutaipaleella, tarvitaan vaikutusten seuraamiseen ja todentamiseen hieman enemman
aikaa.

Yhteenvetona voidaan todeta, etta projektissa saavutettiin sille asetetut tavoitteet ja
kehitetyt toimintamallit ovat jaaneet osaksi tydyhteison arkea.



