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1 JOHDANTO

Tama opinnaytetyd on tehty, koska osaamisrekisterin merkitys on kasvanut merkit-

tavaksi osaksi laatujarjestelmaa henkiloston osaamisen kehittamisessa.

Talla hetkella globaali talouden taantuma on muuttanut maassa vallitsevaa kilpai-
lutilannetta entista tiukemmaksi. Yh& useammat yritykset ovat joutuneet irtisano-
maan henkilostéad ja siirtamaan toimintojansa halpatuotantomaihin. Ne yritykset,

jotka parhaiten parjaavat, panostavat kehittamiseen.

Teollisuuden aloilla on otettu kayttoon lahivuosikymmenten aikana erilaisia kilpai-
lukeinoja, joista yhtena voidaan pitaa laatujarjestelmia. Taantuman aikana on jar-
kevadd panostaa jarjestelmien parantamiseen ja tuotekehitykseen. Laatujarjestel-
mien avulla voidaan tukea yrityksen kehittymista laatuyksiloksi. Yrityksessa tehta-
vien sisdisten ja ulkoisten auditointien tulosten perusteella parannetaan yrityksen

toimintaperiaatteita jarjestelmallisemmiksi.

Osana laadun jatkuvaa parantamista on ty6tekijarekisterien kayttéonotto ja yllapi-
to, seka tyontekijdiden koulutuksen kartoittaminen. Tama siksi, ettd tydnantajan

olisi helpompi tiedostaa henkil6ston koulutustarpeet toiminnan kehittamiseksi.

1.1 OpinnaytetyOn taustat ja tavoitteet

Tama opinnaytety6 on tehty Eskopuu Oy:lle, joka on yksi Suomen johtavista ikku-

na ja ulko-ovitoimittajista.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on laatustandardin SFS 9001 vaatimusten
tayttdminen Suomen Standardisoimisliiton (SFS) International Organization for
Standardization (ISO) 9001 ohjeistuksen mukaan Eskopuu Oy:ssa. Standardin
mukaisesti patevyytta, koulutusta ja tietoisuutta tulee yllapitaa asianmukaisin tal-

lentein koulutuksen, kokemuksen seka taitojen osalta.



Yrityksen kehityksen ja kilpailukyvyn parantamiseksi on erittéin tarkeaa, etta yri-
tyksessa yllapidetadn rekisteria, jossa on tietoja henkilobkunnan osaamisesta ja
koulutuksesta. Ajan tasalla oleva rekisteri toimii my6s tydkaluna henkilostohallin-
non parissa tyoskenteleville. Talloin esimerkiksi lisékoulutustarpeen jarjestaminen
kohdistuu juuri niille henkil6ille, joilta jokin oleellinen koulutus puuttuu tyén hoita-
miseksi. Tyotehtavien osaamisluetteloa voidaan kayttaa apuna tyonkierron lisaa-
misessa. Tyohistorian tuntemuksen ansiosta, on mahdollista 16ytda tyontekijoita

tarvittaessa muihin tydtehtaviin sisaisissa rekrytoinneissa.

Osaamis- / koulutusrekisterit perustuvat laatujarjestelman vaatimuksiin, jotka taas
perustuvat standardeihin. Jarjestelmid ohjaamassa on oltava johto ja hyvaa esi-

miestaitoa.

Taman opinnaytetyon tarkein lahtbkohta on ollut tyontekijéiden osaamisen histori-
an taltiointi atk:lle sek& loytaa rekisterille mahdollisimman paljon hyotykayttéa. Re-
kisterid voidaan tulevaisuudessa kayttdd myos kehityskeskustelujen ja osaamis-

kartoitusten tyokaluna.

Tassé opinnaytetyossa toteutus tehtiin seuraavassa jarjestyksessa:

- projekti-aikataulu sekad kartoitus siitd, mita tietoa haluamme tyontekijoilta
kerata, jotta rekisteri palvelisi tydnantajaa parhaimmalla mahdollisella taval-
la

- seuraavaksi tehtiin kysely, joka jaettiin henkilostélle ja samalla teetatettiin
Copro Oyn henkilostolla olemassa olevaan laatuohjelmaan osa-alue "Hen-
kilorekisteri”

- viimeisend kaytdnnon vaiheena oli tyontekijakyselyn tulosten taltioiminen
ohjelmaan

- kaytdnnon toimien jalkeen on pohdittu rekisterin kaytén hyotyja ja mahdolli-

sia riskitekijoita.

Talla hetkelld rekisterid ei viela osata hyédyntaa kunnolla, mutta pienella lisakehi-

tyksella ja tiedottamisella viiden vuoden paasta tilanne on jo toisenlainen.



2 JOHTAMINEN

Kansainvalistyminen tuo tullessaan eteemme uudenlaisia markkinoita ja sita kaut-
ta menneen ajan hierarkiat ja valta-asemat romuttuvat tehokkaasti ympariltamme
tulevien kehittyneiden informaatiotekniikoiden seka ihmisten itsendisen kyvyn
kautta kasitella saatavissa olevaa tietoa eri tavalla kuin ennen. Aiemmat "ké&ske-
miskulttuurit” eivat kykene vastustamaan tata muutosta, vaikka joku sita haluaisi-
kin. Nykyinen informaatiotekniikka mahdollistaa nopean tiedonsaannin ja mahdol-
listaa yksilétason paatosten valittymisen markkinamekanismien kautta toimivam-
min. Informaatiotekniikan kehitys on tuonut tullessaan johtamiseen uusia haasteita

jatoteuttamiseen tarvitaan hyvaa johtamistaitoa. (Lipponen 1993, 13.)

2.1 Mita on johtaminen

Johtaminen (management) on yksi keskeisimmista organisaation toimintaa ohjaa-

vista tekijoista (Jarvinen 2005, 13).

Johtamisella tarkoitetaan toimenpiteitd, joiden avulla méaaritellaén ja toteutetaan
organisaation toimintaa tehokkaalla, tavoitteellisella tavalla siten, etta liikkeellepa-
nevana voimana on motivaatio ja yhteinen visio seka tahtotila. (Lipponen 1993,
217.)

Sopimus johtajuudesta syntyy kahden osapuolen solmimasta sopimuksesta, jossa
johtavassa asemassa oleva henkilé sitouttaa toisen henkilon tekemaan tyota,
palkkaa tai muuta vastiketta vastaan. Johtamisessa johtavalla on oikeus kayttaa
valtaa toisen tekemiseen ja maéaritella sdannét tyon suorittamiseen. Ty ntekija
sitouttaa itsensa yleensa kirjallisella sopimuksella tybésuhteeseen korvausta vas-

taan, maaritellyksi tai maarittamattomaksi ajaksi.

Johtamisen liittyvia keskeisia asioita ovat vastuiden maarittely, vastuun kantami-

nen ja tyodtehtavien jakaminen alaisille, sek& toiminnan suuntaviivojen méaarittele-



minen kohti tavoitteita. Johtaminen on tarkein tuloksiin johtava tekija. (Anttila,
2008.)

2.2 Mihin johtamista tarvitaan

Johtamista tarvitaan paitsi yrityksen tuloksen aikaansaamiseen, myds ihmisten ja
tyoyhteison tueksi. Markkinatilanteen ollessa tiukimmillaan johtamisen merkitys
kasvaa entisestaan. Jarvisen mukaan, johtaminen on itse asiassa tarkein keino,
jolla huolehditaan organisaation tuloksellisesta ja tehokkaasta toiminnasta. (Jarvi-
nen 2005, 22).

Johtajan tarkeé rooli on katsoa kokonaisuutta ja edustaa tydnantajaa. Esimiehena
toimivan pitaa pystya katsomaan pidemmalle kohti paamaaria. Johtajuuteen kuu-
luu jopa muistuttaa valilla, miksi téita tehdaan. Johtavan henkiloén tehtaviin kuuluu
lisdksi konkretisoida, mik& on yrityksen, ryhman ja prosessien perustehtava laa-
jemmassa tyoprosessissa. Johtamisen perustehtavien liséksi esimiehen ty6hon
kuuluu tuoda henkilostolle esille asiakasnakokulmia, tarkastella organisaation pe-
rustehtavid ja niiden tukirakenteita seka prosesseja asiakasnakokulmasta. Hyva
johtamistyyli rajaa suuntaviivat toiminnalle, jotta johdettavien on helpompi toimia

tyotehtavissaan.(Jarvinen 2005.)

Johtaminen voidaan jakaa perinteisesti kahteen osa-alueiseen, leadershipiin eli
ihmisten johtamiseen ja managementiin eli asioiden johtamiseen. (Pesonen 2007,
57.)

Suomalaisessa johtamiskulttuurissa asioiden johtamista on painotettu ennen
enemman, mutta leadershipin merkitys on kasvanut. Vihdoinkin on ymmarretty,

ettd tekeminen ja asiat ovat kytkettyina toisiinsa. (Anttila 2008.)

Vuorela on puhunut siitd, miten aiemmin johtaminen on l&dhes aina ollut ihmisten
johtamista, autoritdarista ja johtamiskeskeistd. Nykyaan olemme paasseet siihen
tilanteeseen, etta asioita pyritddn johtamaan. Asioiden johtaminen painottaa saan-

tbjen noudattamista ja hallinnollisia ohjeita. Tulos on usein ihmisia tarkedmpéaa.



Antin mukaan asioiden johtamisessa, uudet ideat ovat vaikeuksissa ja menestys
mitataan tuloksen tekemisella. Toisin sanoen, valvonta on innovointia tarkeampaa.
Asiantuntijat ovat ihmetelleet, ettd mihin on joutunut inspiroiva, keskusteleva ja

uutta etsiva johtamistyyli. (Juuti & Vuorela 2004, 11 - 12.)

Mielestani taitava johtaja tiedostaa myds, ettéa ilman sitoutuneita tyontekijoitd on
vaikea tehda tulosta. Motivoituneet henkilot kykenevéat antamaan parastaan yrityk-
selle. Kokemukseni mukaan pitkélla tahtaimella ajatellen keskusteleva, mielipiteita
kartoittava ja huomioonottava johtaja saa aikaan parempia tuloksia, seka tyytyvai-

sempia tyontekijoita.

Keskusteleva johtaminen on ty6yhteison hyvinvoinnin keskeisempia tekijoita.
Keskustelun tyOkaluna voi kayttaa myos saanndllisia kehityskeskustelutilanteita.
Keskusteluja kaymalla pystytaan vahentamaan myds konflikteja. (Juuti & Vuorela,
2004.)

Tama ei kuitenkaan tarkoita sita, ettei tdissé tehdyista virheista tai saanttjen rik-
komisesta kuuluisi antaa palautetta. Organisaation johtaminen ja yritystoiminta
eivat voi toimia ilman selkeita toimintaohjeita ja saant6ja. Ihmisten johtamisen s-
jaan taitava johtaja asettaa toiminnalle selkeat paamaaréat, joita tavoitellaan ja

saavutuksista palkitaan, seka sanallisesti ja hyddykkeellisesti.

Johtamisen yleisimpia ongelmia ovat esimiestyon puute, jolloin johtamisty6hon
jatetaan lilan vahan aikaa nk. tarkeammilta toiltd. Tietynlaisia palavereja lykataan,
kehityskeskustelujen merkitysta vahatelladan. Asenne valittyy helposti ylimmalta
johdolta muille alemmille esimiehille ja nain ollen térkeita asioita jaa kokonaan tie-
dostamatta ja huonolle hoidolle. Ongelmia voi jddda nain olen hoitamatta, koska

asioihin ei puututa aikanaan. (Jarvinen 2005.)

On tiedossa, ettd tyontekijoiden tiedetdaan kokevan palautteen puutteen tyonsa
merkityksettomyytena ja ongelmat paasevat kasvamaan isommiksi, kuin mitd ne
luultavasti muuten olisivat alun perin olleet. (Jarvinen 2005.) Seuraavassa kaau-

0ssa on esitetty johtamisen puutteeseen liittyvia ongelmia.



johtamista ei johdeta
valikoituminen vajavaisin
merkitysta perustein
el ymmarreta ? ? ?

ei ole
itseohjautuvuuden  ? ? ennenkaan
ihannointi panostettu
? ? ?
ei aikaa, eika
matriisiorganisaation vastuut, tehtavat ja ykkdsasia
mutkikkuus rooliepaselvyydet

KUVIO 1. Johtamisen puutteet (Jarvinen 2005, 15)

Pekka Jarvisella on ongelmatilanteisiin aiemmassa teoksessa laajempi nakdkanta:
Esimiehen rooli voi olla, liian erillaan tydyhteisosta tai sitten han asettautuu liian
l&helle tydyhteison jasenid. Jalkimmainen ongelma tulee esiin varsinkin silloin, kun
johtajaksi on tultu tydyhteison sisaltd. Uusi esimies ei valttamaétta tule miettineeksi,
miten suuri roolimuutos on kyseessa. Johtamisen rooli ja sen sailyttaminen on tar-

keé tyokalu, jotta johtamistehtdvaa voi hoitaa menestyksekkaasti.

(Jarvinen 2001, 63.)

2.3 Henkilostojohtaminen

Henkilostojohtaminen on henkildstoresurssien tydkalu, jolla pyritéan hyddynta-
maan kaytettavissa olevia resursseja mahdollisimman tehokkaasti. Yksiselitteista
maaritelmaa henkildstdjohtamiselle ei oikeastaan ole olemassakaan. Henkilosto-

johtamisessa muutosta lienee vuosikymmenten aikana tullut siind, mita henkil6s-




tohallinto oli nykyiseen kustannustehokkaaseen strategiseen johtamiseen verrat-

tuna.

Helsingin Kauppakorkeakoulun, Strateginen Henkilostjohtaminen ja yrityksen
tuloksellisuus - julkaisun mukaan, henkilostéresurssien johtamistapa on selvasti
erottuva asennoitumisen tapa henkilostbjohtamiseen. Asennoitumistapa pyrkii
saavuttamaan Kkilpailuetua kyvykkaan ja sitoutuneen henkilon kautta. Apuna joh-

tamisessa kaytetaan kulttuuri-, rakenne-, ja henkilostotekniikoita. (Kotila 2005, 8.)

Parhaita kaytantoja, joilla tyontekijoita pitéisi pystya johtamaan, ovat Kotilan mu-
kaan seuraavanlaiset strategiat:

- Yrityksen sisaiset urakehitysmahdollisuudet

- Koulutusjarjestelméat. Talla tarkoitetaan sitd, kuinka paljon yritys panostaa
jarjestettyyn koulutukseen epamuodollisen oppimisen lisaksi.

- Tulospalkkiot. Palkkiot sidotaan tuloksellisuuteen.

- Mahdollisuus saada ddnensa kuuluviin. Paatoksentekoprosesseihin osallis-
tumisen mahdollisuudet ja ep&kohdista ilmoittamisen jarjestelmat. (palaute-
laatikot ja aivoriihi)

- TyoOpaikan pysyvyys. Nykyisessa talouden tilanteessa tdma on vaikea asia,
mutta strategisesti tarkeista tyontekijoista tulisi pitaa kiinni.

- Tybnkuvan maarittelyt. Kuinka tiukasti ja vapaasti kuvaukset on maaritelty.

- Henkilokohtaiset arvioinnit. (Kotila 2005, 16 — 17.)

Edellisen esityksen mukaan voi havaita, ettd perustarkoitus on nostaa henkiloston

osaamistasoa ja lisata sitoutumista yrityksen tavoitteisiin. (Kotila 2005.)

2.4 Henkilostosuunnittelusta laatuun

Henkilostosuunnittelulla ennakoidaan organisaatioiden tulevaisuutta. Suunnittelus-
sa otetaan huomioon henkildston tarve muuttuvien tuotannon henkilostotilanteen
ja tilauskannan mukaan. Henkiléstosuunnittelulla varaudutaan tuleviin tilanteisiin ja

toiminnan kehittamiseen.



Henkilostosuunnittelun tarkeimpia tehtavia ovat:
- tyontekijamaarista huolehtiminen
- henkiléstdn kustannusten saately
- 0saamisen turvaaminen henkildston koulutuksen osalta, seka

- henkiléstokeinojen maarittely.

Henkildstosuunnittelun tiedetddan muuttuneen viimeisten vuosikymmenien aikana
strategisempaan ja pehmeampaan suuntaan. Suunnittelu ei ole enda pelkastaan
matemaattista, vaan nykyaan huomioidaan myés osaamista ja laadullisia tekijoita.
Entisaikoihin verrattuna huonompaa ovat nopeat muutokset, joihin on varaudutta-

va seké toiminnan suurempi joustavuuden tarve. (Viitala 2007, 50 - 51.)



3 OSAAMINEN JA KOULUTUS

Osaaminen on kokonaisuus, yksilon ja koko organisaation kokonaisosaamisesta.
Osaaminen sisaltdd tdman hetkisen koulutustason, tydhistorian ja tyOtehtavien
osaamisen hallinnan. Nykyosaamisen taso saadaan helposti selville, esimerkiksi
kyselyilla. Kyselyn kokoamisen jalkeen on analysoitava osaamista, jotta saadaan

selville osaamisen puutteet ja koulutustarpeet.

Osaamisesta pystytaan erottamaan vield ydinosaaminen, jolla tarkoitetaan organi-
saatiolle tyypillistd, laaja-alaisesti omaksuttua osaamista, joka tekee organisaatios-
ta ylivertaisen omassa osaamisessaan. Ydinosaamisen tarkoituksena on tuottaa
kilpailuetua yritykselle. Ydinosaamisen elinkaari on pitka, eika sen kopioiminen ole
helppoa. Palveluiden ja teknologiankaan muutokset eivat pysty muuttamaan ydin-
osaamisen tarvetta. Ydinosaamisella tarkoitetaan sellaista osaamista, jota voidaan
soveltaa organisaation kaikilla tasoilla. Myds yksil6lla voidaan katsoa olevan ydin-
osaamista, jonka avulla henkild erottuu muista ja jonka myota hanelle syntyy hen-
kilokohtainen kilpailuetu tydmarkkinoilla. (Haténen 2007, 18 - 19.)

Osaamisen tunnettavuuden ja koulutuksen lisdéamisen kautta tavoitteena on mo-
nesti saada organisaation osaaminen sellaiseen muotoon, ettéd pystytaan toteut-
tamaan yksilo- ja organisaatiokohtaisia kehityssuunnitelmia. Mita parempi henki-
|6std osaamisessaan on, sitéd parempia tuloksia yritys saa aikaan tuloksellisesti.
Selvia hyotyja osaamisen kartoituksesta ovat:
- Organisaation muutoksen toteutuksessa
resurssointi ja ryhmatyon sujuvuus
tehtavien uudelleen organisointi
- Organisaation kyvykkyyden lisddntyminen
tehokkuutena
joustavuutena
nakemysten kehittymisena

yksiléiden moniosaamisen ja itseohjautuvuuden lisdantyminen
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- Hyvinvoinnin lisddntyminen
yhteishenki, tydbmotivaatio
vaikuttaminen ja osallistumisen mahdollisuudet

yksilon tydmarkkinakelpoisuuden parantuminen (Haténen 2007, 54.)

Osaamiskartoituksen hyodyt liittyvat etenkin resurssointiin (henkildiden sijoittami-
seen osaamistietojen avulla) ja ryhmatydn sujuvuuteen. Moniosaamisen avulla
organisaation joustavuus voi lisaantya ja yritys pystyy hyoédyntamaan henkilo-

resurssejaan parhaalla mahdollisella tavalla. (Hatonen 2007, 54.)

3.1 Koulutus osaamisessa

Koulutus sisaltyy osaamisen, ja toimii pohjana osaamiselle. Peruskoulutus on kai-

ken muun osaamisen pohja.

Viitalan kirjassa koulutus méaaritellaédn edelleen suosituimmaksi henkiloston kehit-
tamisen koulutustavaksi. Koulutuksen piiriin voidaan lukea kaikki organisoitu op-
piminen, jossa tyonteosta erillaén, erillisessa tilassa, joku organisoi toisille uuden
oppimista. Koulutus voi olla lyhyt luento, paivan kestava koulutus tai tutkintoon
johtava koulutusprosessi. Silloin kun organisaatiossa tulee nopeita muutoksia, voi
ulkopuolinen koulutus koitua lilan hitaaksi tarpeeseensa néahden. (Viitala 2007, 194
-195.)

Monet yritykset ovat omaksuneet 20/80 saannon, jonka mukaan 20 % oppimisesta
voi tapahtua tyopaikan ulkopuolella ja loput 80 % tietoisesti ja tuetusti tytpaikalla,
tyon aaressa. Molemmissa oppimistavoissa on hyvat puolensa. Silloin kun ollaan
ulkoisessa koulutuksessa, saadaan uusia nakokulmia ja hyoddytaan ulkopuolisista
asiantuntijoista. Silloin kun koulutus pidetaan yrityksen sisalla, saadaan aikaan
taas systemaattinen ja integroidumpi lahestymistapa henkilon kehittamiseen. (Vii-
tala 2007, 194 -195.)

Kuitenkin sisaisissa koulutuksissa heikkoutena on selvasti sisaanpain lampiavyys,

jolloin ei saada uusia ndkdkulmia opetuksesta (Juuti & Vuorela 2004, 59).
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Koulutukset voidaan jakaa kestoltaan lyhyt — ja pitkdkestoisiin koulutuksiin, joita
voidaan kayttaa eri tarkoituksiin. Pitkékestoisen tarkoitus on tukea ammattitaidon
kehittymista laajemmin ja syvéllisesti. Lyhytkestoisen kayttotarkoitus on keskittya
yritystd koskevien tietojen paivitykseen ja konkreettisiin taitoihin. (Viitala 2007,
195.)

Koulutustarvetta voidaan tyydyttda muillakin tavoin kuin perinteisella kouluttamisel-
la. Myds tyonkierto, sijaisuus, projektit ja itse kouluttajana toimiminen kehittavat
oppijaa. Keskeista on, etta yksilon ja organisaation tarpeet yhdentyvat koulutus-
toiminnassa. (Juuti & Vuorela 2004, 58.)

Organisaatiolle kouluttaminen on aina investointi ja esimiehena toimivien on hyva
muistaa, etta yhteison on kehityttava jatkuvasti. Jos ihminen ei uudistu ja opi uutta,
han naivettyy. Vain virea ja "tuoreutensa sailyttdva” organisaatio voi luottaa myoés

tulevaisuuteensa. (Juuti & Vuorela 2004, 59.)

Kokemuksieni mukaan koulutus liséa vireystasoa ja antaa koulutuksessa olevalle
tunteen, ettd haneen panostetaan ja hanesta valitetaan. Koulutukset antavat myos
viitettd siitd, ettd organisaatiossa mennaan kehityksessa eteenpain, eika jaada

junnaamaan paikalleen.

3.2 Kouluttaminen laatuun

Henkiloston kouluttaminen laatutydhén on yksi tarkeimpia asioita laadunkehitta-
misprosessissa. Laadukas ajattelutapa on opittava niin johdossa, kuin alemmilla
organisaatiotasoilla. Kokonaislaatuun siirtyminen ei onnistu, ellei jokainen tunne
perusasioita laadusta ja ymmarra esim. piirakkakaavioita, histogrammeja ja Pareto
— kaavioita. Koulutuksen taytyy siis kattaa koko organisaatio. Koulutuksesta aihe u-

tuu kustannuksia, mutta ilman koulutusta niitd aiheutuisi viela enemman.

Laatukoulutus auttaa ihmisia joka organisaatiotasolla tekemaan tyénsa paremmin

ja antaa uusia taitoja, joita soveltaa tyohon kaytdnndssa. Liséksi koulutus johtaa
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kayttaytymismuutoksiin ja antaa johdolle mahdollisuuden kaytanndssa tukea laa-
dunparannustyotd. Koulutus antaa myo6s yhteisen "kielen”. Koulutuksen on hyva
olla jatkuvaa, jolloin se auttaa organisaatiota saamaan aikaan parannusta ja edis-
tymaan kohti kokonaislaatua. (PA Consulting Group 1991, 70— 71.)
Laatukoulutuksen voi kaynnistaa vaikka laatukonsultti, joka kaynnistaa prosessin
kouluttamalla johdon ja laatuvastaavan, mutta organisaation taytyy itse vyoryttaa
koulutus alemmille organisaation tasoille. Koulutus kannattaa organisoida pien-
ryhmissa, joissa kasitelladn todellisia kysymyksia ja samalla opitaan ryhmatyotai-
toja. Vain jatkuvan ja yhtendisen prosessin avulla voivat uudet taidot, jatkuva ke-
hittAminen ja parantamisen asenteet vakiintua osaksi organisaation ajattelutapaa.
Koulutus on kokonaislaadun "sydan”. Laatuorganisaatioksi on sitouduttava kaikilla
tasoilla. (PA Consulting Group 1991, 75.)

Demingin mukaan laatu alkaa koulutuksesta ja paattyy siihen. Tydssaan ihmisilla
on mahdollisuus jatkuvaan koulutukseen, eikd sen tarvitse liittyd suoraan tyotehta-
vaan ollakseen arvokasta tyoyhteisolle. Koulutusmahdollisuuksia tukeva tydnanta-
ja ilmaisee kiinnostuksensa henkilostosta ja osoittaa siten, ettd henkiloéston kehit-

tdminen on organisaatiolle tarkea asia. Internetsivu (Laatuakatemia 2009.)
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4 LAATU, MITA SEON ?

Laatu on moniselitteinen sana, jonka vastaus riippuu siitd, kenelta siitd kysyy. Ai-
nakin laatu on vaatimusten mukaisuutta ja sita, etta tuotteella ja palvelulla on ne
ominaisuudet, jotka tayttavat asiakkaan odotukset. Laatu -termid ajatellaan hyvana
asiana, yleensa silla kuitenkin kuvataan odotusten tayttymista. (Pesonen 2007, 35-
37.)

Laatua voidaan ajatella monesta suunnasta ja ndkokulmista, kuten tuotteen, asi-
akkaan ja ympariston nakékulmasta. Tuotteen nédkokulmasta katsottuna, tuotteen
pitaisi olla teknisesti ehja, toimiva ja tayttaa sille annetut maaritykset ja raja-arvot.
( Pesonen 2007.) Tuotekeskeisessa laadussa maaritelma lahtee siita, etta tuot-
teessa on ominaisuuksia, jotka maarittelevat laatua. Tallin laatu pohjautuu stan-

dardeihin ja tuoteideaan. (Lipponen 1993, 35.)

Asiakkaan ndkokulmasta laatu on sitd, mité asiakas haluaa. Laatu on asiakkaan
tarpeiden, odotusten ja vaatimusten tayttymista. Sitakin, etta tuotetta ei tarvitse
palauttaa, eikd palvelun laadusta esimerkiksi hotellin vastaanotossa, tarvitse valit-
taa. (Pesonen 2007, 37.) Asiakaskeskeiset maaritelmat ovat useasti |&ahtdkohta-
na laatua kasittelevissa kirjoissa, ja siita syysta monet teoriatkin rakentuvat asia-

kaskeskeisten maaritelmien varaan. (Lipponen 1993, 35-36).

Lipposen kirjassa (Prof.Lillrankin lisddma) ymparistondkdkulma on maaritelma sen
mukaan, mika sen vaikutus on luontoon ja yhteiskuntaan. Tall6in luonnon ja yh-
teiskunnan tarpeet on pyrittava sovittamaan yhteen. Ymparistokeskeinen maari-
telm& on hankala, koska laatuelementti ei ole tuotteessa, vaan tuotteen tuotanto-

prosessin "ekosysteemissa”. (Lipponen 1993, 34.)

Laaduttomuus on ainakin laadukkuuden vastakohta. Huonosta laadusta aiheutuu
yleensa harmia sekéa valmistuksen aikana, etta asiakkaalle asti toimitettuna. Laa-
duttomuus kielii epatarkkuudesta ja osittaisesta valinpitamattomyydesta. Rahaksi
muutettuna laaduttomuus aiheuttaa turhia kustannuksia organisaatiolle. Yleensa
huono laatu (vialliset ja palautetut tuotteet) ovat sama asia kuin reklamaatiot, jat-

kotoimenpiteet(korjaaminen ja uuden valmistus), seka koulutuksen tarve valmis-
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tusprosessissa. Laaduttomuus on lyhyesti kuvailtuna poikkeama halutusta laadus-
ta. ( Lipponen 1993, 218.)

4.1 Tydkaluna laatujohtaminen

Laatujohtajuus tarkoittaa sitd, ettd tehdaén oikeita asioita: ndhdaan oikeat asiat,

viestitddn oikeista asioista seké toimitaan itse oikein. ( Lipponen 1993, 218.)

Johtamistyypeista parhaiten nimityksind tunnetaan tulosjohtaminen ja laatujohta-
minen. Kuitenkin maaritelmina kyseisten johtamistdiden kuvat sekoittuvat osittain
yhteen, koska tulosta harvoin pystytdan tekeméaan ilman laatua. Monesti suurissa
yrityksissé tulosjohtaja ja laatujohtaja voivat olla eri henkilGita, yhteisené tavoittee-

na on osittain tuloksen tekeminen laadukkaasti ja mieluiten taloudellisesti.

Laatujohtamisen tehtaviin kuuluu maaritellda suuntaviivat ja tavoitteet laadun kehit-
tamiselle, sekd motivoida henkildkunta ja yhteistydkumppanit kehittdmiseen mu-
kaan. Laatujohtamisen tarkoitus on kattaa koko toiminta eri osa-alueittain ja paran-

taa yrityksen kilpailukykya muihin alan kilpailijoihin verrattuna.

Yrityksen toimintaa auditoidaan ja kehitetaan laatujarjestelman avulla. Herda ky-
symys, pitaisiké myds johtamista auditoida samalla tavalla?

Yrityksen strategia voi olla hyva, mutta useasti kaytantéon soveltuminen on heikol-
la tasolla. Kilpailukyky ei parane, mikali ei tarkastella asioita myds johtamisen ré-
kokulmasta. Johtamisen lisaksi toimintaa on tarkasteltava kokonaisuutena, toimii-
ko ihmisen ja asioiden johtaminen, ja ovatko kaytdnndssa olevat toimenpiteet,
prosessit ja valineet tarkoituksenmukaisia. Johtamisen auditointi kattaisi parhaiten

koko yritystoiminnan. (Anttila 2008.)

Auditoinnista saatavilla tuloksilla olisi mahdollista osoittaa puutteita suunnittelun ja
ohjaamisen tyOkaluissa. Lisdksi auditoinnissa saataisiin esille organisaation heik-
koudet, johtamisprosessin katkosalueet, seka mittareiden luotettavuuden ja johta-

misen kehittymistarpeet. (Anttila 2008.)
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5. STANDARDISOINTI JA LAADUN SERTIFIOINTI

Yritysten valiseen kilpailuun liittyvat sertifikaatit, joita laatujarjestelmista myonne-
tadan. Sertifikaatteja voidaan kayttdd hyvaksi myos yrityksen markkinoinnissa jol-
loin mainintaa yrityksen saamista sertifikaateista pystytaan kayttamaan internet -

sivuilla seka painotdissa.

Organisaatioiden laatujarjestelmét pohjautuvat standardeihin ja standardien synty
tapahtuu Suomen Standardisoimisliiton internet — sivujen mukaan seuraavalla ku-

vauksen mukaan.

Standardin laadinnan
vaiheet:

Standardisointialoite

Tyokohde-ehdotuksen
hyvaksyminen

Standardiehdotuksen
laatiminen

Lausuntokierros

Aanestys

Standardin vahvistaminen

KUVIO 2. Standardien syntyprosessi (www.sfs.fi)

Standardisoimisliiton sivuilla mé&aritellaan standardisoinnin olevan yhteisten toimin-

tatapojen laatimista. Niitd on luotu helpottamaan kuluttajien, elinkeinonharjoittajien
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sek&d viranomaisten elamaa. Standardisoinnilla on tarkoitus lisata tuotteiden yh-
teensopivuutta, turvallisuutta sekd helpottaa kotimaisen ja ulkomaisen tuotteiden

kauppaa.

Kansallisesti vahvistettavat SFS — standardit ovat pd&asiassa eurooppalaisia tai
kansainvalisia standardeja. Ehdotukset laaditaan tall6in standardoimisjarjeston
The European Commitee for Standardization (CEN) ja kansainvalisen standardi-
soimisjarjestd 1SO:n teknisissd tyoryhmissa. Standardeja voidaan laatia myos

kansallisista lahtokohdista, jolloin omia ehdotuksia tehddén omissa tyéryhmissaan.

Suomessa standardeja laaditaan niin kutsutulla konsensus periaatteella, jolloin

kaikkien tydryhmien pitda hyvaksya standardi ennen standardin vahvistamista.

5.1 Standardien syntyprosessi

Standardisointitarpeen todennut henkil6 tai yhteisé voi tehda aloitteen standardin
laatimiseksi, muuttamiseksi tai korvaamiseksi Suomen Standardisoimisliitolle
(SFS) tai toimialan toimialayhteisélle (TAY).

Tybkohde-ehdotuksen hyvaksyy SFS tai TAY, joka maarittelee kansallisen tyon
tavoitteet, kiireellisyyden, yleiset suuntaviivat sekd paattaa tyén aloittamisesta tai

muista ratkaisuista.

Standardiehdotuksen laativaan komiteaan tai tyOryhmaan pyritddn nimeamaéan
jasenet siten, ettd he edustavat laajaa asiantuntemusta. Tyoryhma laatii standar-
diehdotuksen noudattaen standardisointilautakunnan ohjeita. Kun ehdotus on saa-
tu tehtyd, tai eurooppalainen ehdotus on lausuntovaiheessa tai kun halutaan vah-
vistaa kansainvalinen standardi kansalliseksi standardiksi, ehdotus lahetetaan lau-

suntokierrokselle.

Standardiehdotus lahetetaan kaikille tahoille, joilla on huomattavaa asiantunte-

musta tai oleellinenetu valvottavanaan. Esimerkkeind ovat mm. maahantuojat,
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valmistajat, viranomaiset ja testauslaitokset. Tarvittaessa ehdotus l|ahetetaan
myds Kotimaisen kielten tutkimuskeskukselle ja Tekniikan Sanastokeskukselle.
Kun standardi perustuu eurooppalaiseen tai kansainvéliseen tyohén, standardieh-

dotus lahetetd&n danestyksen kansallisiin jasenjarjestoihin.

Standardi hyvaksytaan, mikali ehdotus on saavuttanut lausuntokierroksella, tai sen
jalkeen neuvotteluissa hyvaksynnan. Standardi vahvistetaan kansalliseksi SFS-

standardiksi ja siitd tehd&én julkaisu. (Standardisoimisliitto 2010.)

5.2 Laadun sertifiointi

Laadunhallintajarjestelmasertifikaatista kaytetddn yleensa lyhyesti nimitysta sertifi-
kaatti. Yritys tai organisaatio voi saada sertifikaatin kunhan osoittaa, ettd I1SO
9001:2000 standardin vaatimukset toteutuvat organisaatiossa. Sertifikaatin saami-
sen taso ei ole kovin korkea, vaan edellytys on, etta organisaation jarjestelmat vie-
vat kohti tavoitteita. (Pesonen 2007, 221- 223.)

Tarkeimpind tavoitteina ovat asiakastyytyvaisyys sek& omat sisdiset tavoitteet.
Sertifikaattien tarkoituksena on osoittaa ulkopuolisille, ettd vaaditut asiat ovat
standardin mukaisesti kunnossa. Ulkopuolisena tahona voidaan pitaa esimerkiksi

asiakkaita, yrityksen toimintaympéaristoa tai koko yhteiskuntaa.

Yrityksen ulkopuolisten syiden lisaksi tarkeina pidetddn muun muassa seuraavan-
laisia sisaisia syita:
- henkilékunta pitda selkeista toimintatavoista ja vastuut ovat tiedossa, silloin
on myds helpompi toimia
- yhteiset tavoitteet tiedetdén

- tieto kulkee ja tyOsta saa palautetta

Kun yritys tekee paatoksen ottaa kaytt6on laatujarjestelmén, ovat ensimmaisinéa
toimenpiteind seuraavanlaiset toimenpiteet:
- lahtdtilanteen analysointi (nykytilanne ja perustelut laatustandardisarjan

kayttoonotolle)
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johdon sitouttaminen (paras sitouttamistapa on ilmaista kustannukset, jotka
syntyvat laaduttomuudesta)

laatukoulutuksen jarjestaminen esimiehille ja tyontekijéille (esimiehille laa-
jempana)

asiantuntijoiden kuuleminen (ulkopuolinen konsultti)

dokumentoinnin ja kehitystyon organisointi (dokumentointiin voi osallistua

my6s henkilékunta vastuu- ja tehtavaalueittain) (Lipponen 1993, 67- 68)

Organisaatio voi hakea sertifikaattia kun:

toiminta on kuvattu ja laatukasikirja on valmis
sisainen auditointi on pidetty
johdon katselmus on tehty (Pesonen 2007, 221- 223.)

Laatuoppaan mukaan, sitten kun itse ollaan valmiita ottamaan yhteytta sertifioin-

tielimeen kuten, Inspecta Sertifiointiiin, jolla on lupa arvioida organisaatioita ja

myontaa kansainvalinen sertifikaatti, edetdan seuraavalla tavalla:

puhelinsoitto, jonka aikana lyhyt "kuulustelu”
dokumentaation toimittaminen sertifioijalle
suunnittelukokous hakijan tiloissa

varsinainen arviointipaiva

todettujen poikkeamien korjaaminen ja hyvaksyminen
sertifiointilautakunnan kasittely, kun poikkeamat korjattu
sertifikaatin luovutus

sertifikaatin yllapito ja seuranta

Sertifiointiprosessissa menee aikaa noin kahdesta neljadn kuukautta. Aika on syy-

td huomioida, jos haluaa sertifikaatin tiettyyn aikaan mennessa. (Pesonen 2007,
223-226.)



19

5.3 Yksilotason laatu

Organisaatio tekee laatua yhdessa yksil6ind. Organisaation laatu karsii, mikali yk-
silot eivat toimi laadukkaasti. Henkilokohtaisen laadun tekemiseen kuuluu sitoutu-
minen omaan ty6hon, oikeanlaiset motivaation lahteet seké asiakaslahttinen ajat-
telu. Asiakaslahtoisyytta voi harjoitella pitaméalla seuraavan tyévaiheen tytpistetta

asiakkaana.

Organisaation toiminta tapahtuu yleensa ketjuuntuvasti. Yhden tyopisteen pitaa
ajatella seuraavaa asiakkaanaan ja tyontekijan pitéda tehda kaikkensa, jotta tuote

on sopimuksen mukaisena asiakkaalla.

Laadun heikentymisen vaara ilmenee silloin, jos seuraavaa tyopistetta ei pideta
tarkedna. Asenne, ettd seuraava "parsii” viallisen tuotteen aiheuttaa riskin siita,
ettd asiakkaalle padsee menemaan viallisia tuotteita. Ratkaiseva korjaustoimenpi-
de on palauttaa huonosti tehty tyo edelliseen tytpisteeseen, jotta viallinen tyo ei

paase hyvaksytysti lapi loppuasiakkaalle saakka.

Yksilon laadukkaan tydn tekemisen edellytyksena on oikeanlainen koulutus tyéhon
sekad perehdyttdminen tyon tekemiseen. Silloin kun laatuajattelu on uutta organi-
saatiossa, koko henkilostd tarvitsee koulutusta. Eniten koulutusta tarvitsevat pro-

jektin paallikkd ja johto.

Koko henkilostolle pidettavan koulutuksen aikana on kerrottava laadun perusasiat,
ISO -jarjestelman vaatimukset toiminnalle ja toiminnan kuvaamiselle, prosessien
hallintaperiaatteet seka toiminnan seuraaminen ja mittaaminen. (Pesonen 2007,

163.) Yksilotason kehittamiseen liittyy Demingin jatkuvan parantamisen keha.

Total Quality Management (TQM) on saanut laajan levinneisyyden ja 1ISO-9000 -
standardin kautta kansainvalisesti standardisoituneen aseman. TQM -oppi on filo-

sofia, joka pyrkii parantamaan tuotteiden liséksi elamaa.
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TQMnN on kehitellyt japanilainen laatuguru W.E.Deming. TQM on kokonaisvaltai-
sen laatujohtamisen malli, joka 1950 — luvulta lahtien on kehittynyt laaja-alaiseksi

johtamisperiaatteeksi.

Nimensa mukaisesti oppi edellyttdd kokonaisvaltaista muutosta yrityksen kulttuu-
rissa. Viimekadessa vastuu laadunkehittamisesta kuuluu Demingin mukaan orga-

nisaation johdolle, mutta han korostaa muita enemman koko henkiléston osuutta.
Laatu syntyy tyopaikan hyvasta ilmapiiristd. Laatu on oppimista ja koulutus seka

tyontekijoéiden osaaminen on kehityksen perusta. (Laatuakatemia 2009)

Demingin periaatteiden mukaan tyontekij6ita tulisi kouluttaa ja rohkaista virheiden
ennaltaehkaisyyn ja laadun kehittdmiseen. Jokaisen tyontekijan tulee tietdd, miten
laatua h&nen tydssaan voidaan parantaa. Johdon vastuulla on tydntekijdiden

osaamisen kehittaminen.

Deming néki jatkuvan parannuksen kehana: suunnittele, tee, tarkista ja toimi.

KUVIO 3. Jatkuvan parannuksen keha (lws Solutions)

Kaikki kehittdminen perustuu suunnittelun. Suunnitelman tekeminen edellyttaa
kehittamiskohteen tuntemista ja tutkimista. Se edellyttdd myos tietoa halutun kehi-
tyksen suunnasta ja tavoitteista. Suunnitelma johtaa tekemiseen, prosessin paran-
tamiseen. Sen jalkeen muutosta tarkastellaan ja arvioidaan suhteessa tavoittee-
seen. Mahdollisista virheista opitaan ja jatketaan toimintaa. (Laatuakatemia
2009.)
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6 KEHITYSPROJEKTI Eskopuu Oy:ssa

Eskopuu Oy on puualan teollisuusyritys, joka perustettin vuonna 1939 Keski —
Pohjanmaalle, Eskolan kylaan Kannukseen. Yritys on vuosien varrella tunnettu
myo6s nimella Eskolan Sementti ja Puu. Yrityksen nimi muutettiin Eskopuu Oy:ksi

vuonna 1972.

Vuodesta 2006 alkaen Eskopuu on kuulunut Inwido — konserniin, jonka sisaryrityk-
send Suomessa toimivat Tiivituote Oy, Pihlavan Ikkuna Oy ja Inwidoor Oy.
Konsernin paapaikka ja emoyritys Inwido Ab sijaitsee Ruotsin Malmdssa.

Inwido toimii myds muissa Pohjoismaissa sekd Englannissa, Irlannissa, Puolassa

ja Vengjalla. Yrityksen omistaa sijoitus — ja porssiyhtio Ratos.

Padaasiallisia valmistettavia tuotteita ovat korkeatasoiset puualumiini-ikkunat, seka
parveke — ja ulko-ovet.
Eskopuun pé&aasiallisia asiakkaita ovat rakennusliikkeet, taloyhtiot, seka jalleen-

myyjét. Pieni osa yrityksen tuotteista valmistetaan suoraan yksityisille kuluttajille.

Vuonna 2009 Eskopuu valmisti 83 895 ikkunaa, sek&é 8 665 ulko- ovea(Sumela
2010.) Liikevaihto oli vuonna 2009 noin 18 miljoonaa euroa (Pollari 2010).

Talla hetkella Eskopuun palveluksessa tydskentelee noin 150 tydntekijaa, joista
valtaosa tydskentelee Eskolan toimipisteessa. Alle kymmenen henkea tyoskente-
lee ovitehtaalla Kannuksen Junkalassa ja aluemyynnissa kuusi, eri kaupunkien
kasvukeskusten laheisyydessa. Myynnin parissa tyoskentelee yhteensa kymme-
nen henkiléa. Yrityksen toimitusjohtajana on vuodesta 1996 toiminut lipo Nissi.
(Eskopuu Oy 2010.)

Ikkunat ja ovet valmistetaan nykyisin parhaista kotimaisista raaka-aineista, kaytta-
en avuksi teknisia menetelmia ja vahvaa ammattitaitoa. Nykyisissa rakennusteolli-
suuden tuotteissa on huomioitava mm. energiataloudellisuus, aaneneristavyys,
valon lapaisy, sekéa palonkestavyys. Samat asiat koskevat myos ovien valmistus-

ta.
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Edella mainituista syistd, Eskopuu panostaa jatkuvan laadun parantamiseen

(improvement), jonka tuotosta kutsutaan laatujarjestelmaksi.

Eskopuulla, laatujarjestelmén kokonaisvaltaisena tavoitteena on yrityksen kannat-
tavuuden parantaminen, laadukas toiminta ja toiminnan tehokkuus. Eskopuu kou-
luttaa tyontekijoitansa ja varaa tyontekijoille resursseja laatu — ja ymparistéasioi-
den huomioimiseksi tyttehtdvassa. Laadun kehittamisessa kaytetddn tyodkaluina
myo6s kehityskeskusteluja ja tulevaisuudessa osaamiskartoituksien kautta paran-
netaan koulutustasoa. Merkittdvimpind laatundkdkohtina Eskopuulla on asiakas-
l&htoisyys, reklamaatioiden vahentaminen ja tehokas tyoskentely. Niiden toteutu-

miseksi tarvitaan riittdvasti koulutusta, jonka tukena rekisteri toimii. (Eskopuu Oy)

6.1 Kehitysprojektin tarkoitus

Laatujarjestelmaa ryhdyttiin rakentamaan Eskopuulla jo syksylla 2006. Jatkuvan
parantamisen ja useiden ulkoisten ja sisdisten auditointien tuloksena, vuonna
2009 auditoinnissa tulimme siihen vaiheeseen, etta meita vaadittiin laatimaan kou-
lutusrekisteri henkiloston koulutus- ja tyOhistoriasta. Rekisterin tarve ilmaistiin au-
ditoinnin tuloksena poikkeamana, jonka laadinta korjaisi kyseisen epakohdan.

Tarkoituksena on saada projektista hyotyja henkilostohallinnolle koulutussuunnitte-

luun seka tydnjohdon tyokaluiksi tydnkiertojen toteuttamisessa.

6.2 Nykytilanne

Taman hetkinen tilanne Eskopuulla koulutuksia tarkasteltaessa on sellainen, etta
toimihenkilopuolella valtaosalla on tekninen tai kaupallinen koulutus. Tarvittava
lisdosaaminen hankitaan kursseilla, etenkin silloin kun tulee muutoksia tydtehtau-

en sisalloéssé tai ohjelmistoissa.

Tuotannon tyontekijoista osalla on ollut Eskopuulle tullessaan valmiiksi puu — tai

rakennusalan koulutus. Osa tuotannossa tydskentelevista on koulutettu yrityksen
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kayttoon niin kutsutulla tyollistymiskurssilla, jossa yhteistyossa Teak Oy:n kanssa
on annettu kurssilaisille tietynlainen tieto — ja taitotaso. Kurssien aikana henkil6ita
on perehdytetty tuotannossa tyon tekemiseen neljana paivana viikossa ja viides
paiva on ollut teoriapéiva. Kurssin kesto on ollut noin kolme kuukautta. Teoriatun-
neilla he ovat kayneet lapi seuraavanlaisia oppeja:

- puutekniikkaa ja puunkasittelya

- teratekniikka

- konetekniikkaa

- puun pintakasittelya: maalaamista ja lakkausta

- lisaksi lasiteknologiaa, johon kuuluu vierailu lasitoimittajalla

- laatu — ja ymparistbasioita

- ty6turvallisuusasioita

Keskustelin koulutuksen tasosta projektipaallikkd M.Sumelan kanssa, ja hanen
mielestddn toimihenkildiden koulutustaso on varsin riittava. Tydnjohdon puolella
on néhtavissa hieman koulutustarvetta leadershipin, eli ihmisten johtamisen osal-

ta.

Tuotannollisten tyontekijoiden osalta kaikilla, jotka ovat tulleet Eskopuulle kurssin
kautta, teoriatiedot ovat hyvalla tasolla. Vastaavasti vanhemmilla, suoraan Esko-
puulle tydllistyneilla osaamisen taso on korkea, mutta teoriakoulutusta puuttuu joil-

takin osin vaihtelevasti. (Sumela 2010.)

Lisékoulutusten tarvetta ilmenee toimihenkilépuolella lahinna poikkitieteellisena,
jolla tarkoitetaan toisten ty6tehtavien ristiin tuntemista, esim. myynti ja osto.
Tuotannossa tyontekijat hallitsevat kylla oman tyodpisteensa toiminnan, mutta ylei-

sesti laatu, tydohje - ja ymparistokoulutusta tarvitaan enemman. (Sumela 2010.)

Kysyin my6s aiheesta, miten voisimme saada lisdkoulutusta systemaattisemmak-
si? Sumelan mielestd, systemaattisuus saadaan aikaan koulutusbudjetoinnin
kautta. Aloittamalla esimerkiksi kartoituksesta, mitd koulutusta koetaan tarpeelli-
seksi lisata. Koulutusrekisterin kautta tullaan saamaan tietoa vallitsevasta koulutus

tilanteesta. Ja jos viela maaritelladn esim. minimimaaraksi yksi koulutuspéiva per
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vuosi, jonka verran koulutusta pitaisi tulla vuoden aikana jokaiselle, silloin syste-

maattisuus tayttyisi. (Sumela 2010.)
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7 TULOKSENA OSAAMIS-/KOULUTUSREKISTERI

Osaamisrekisteri, jota kutsutaan myds koulutusrekisteriksi, on tarkoitettu niiden
henkildstohallinnon parissa tyoskentelevien henkildiden kayttoon, jotka suunnitte-
levat henkilostolle koulutuksia tai muuten ovat tekemisissa tyontekijoiden tydsopi-
musasioiden kanssa. Osaamisrekisterissa on tarkoitus yllapitda ajan tasalla tietoja
henkilokunnan ty6- ja koulutushistoriasta. Rekisterid voi kayttdd muun muassa
koulutusten suunnittelussa. Osaamisrekisteri on tarkea pitda ajan tasalla, jotta siita
saadaan mahdollisimman paljon oikeaa tietoa. Koulutusrekisterin avulla organi-
saatio voi:

- yllapitdd henkilékunnan tietoja

- suunnitella koulutuksia

- kehittd& osaamista

- kayttdad kehityskeskustelujen tukena

- Seurata ja arvioida tyontekijoiden kehittymista (osaamisen kartoitus)

- laskea koulutusbudjetteja

- lisata tyonkiertoa.

lIman rekisteria on vaikea jarjestaa koulutuksia, pysya ajan tasalla koulutusten
tasosta, lisdtd moni osaamista, helpottaa sijaisuuksia ja kehittdd koulutuksen seka

osaamisen kokonaisuutta.

Rekisterin ideana on, etta tiedetddn tarvittava patevyys, nykyinen patevyys ja sit-
ten henkildiden patevyytta lisataan, jos on tarvetta. Ty6ta koskevat patevyysvaati-
mukset tulee arvioida ja verrata kyseisen henkilon patevyyteen. Henkildiden pate-
vyys tulisi paivittda aika ajoin, kun tiedetd&n hanen tyotehtavansa. Patevyyksien
arviointi johtaa koulutustarpeen maarittdmiseen, koulutussuunnitelman tekemi-
seen, koulutuksen toteutukseen ja arviointiin. Koulutustarpeita voi tulla eteen uusi-
en tehtavajakojen ja maaritysten yhteydessa. Organisaation on hyva maaritella,
mik& kaikki on koulutusta. Organisaation laatukoulutus sisaltyy henkilon koulutus
laadunhallintajarjestelméan, jolloin tulee esille jokaisen henkilon merkitys laadun

luomisessa ja henkilon merkitys kokonaisuuden kannalta. Tietoisuudella tarkoite-
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taan sitd, ettd henkilo tietdd, ymmartaa ja hyvaksyy oman tyonsa laadun vaikutuk-
sen kokonaisuuteen (Pesonen 2007, 99-100.)

Seuraavissa alanumeroissa kasitellaan lahemmin ja tarkemmin osaa koulutusre-
kisterin hyodyista.

7.1 Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelulla tarkoitetaan ennalta sovittua ja suunniteltua esimiehen ja
alaisen valista keskustelua, jolla on tietty pdadmaara ja jossa sovelletaan tietynlais-
ta systematiikkaa ja sdannollisyyttd. Kehityskeskustelujen voidaan ajatella olevan
seka yksilétason laatuun panostamista ettd esimiestyon tydkalu. (Juuti & Vuorela
2004, 108.) Kehityskeskustelu eroaa paivittaisista keskusteluista siten, ettd tyota ja

tilannetta tarkastellaan kokonaisuutena. (Wikipedia 2010).

Kehityskeskustelun perimmainen syy on organisaation kehittdminen ja kehitys voi
tapahtua vain yhteistydssa tyontekijoiden kanssa. Kun tydntekijat kehittyvat am-
matissaan, samalla kehittyy koko organisaatio. Myds johtajalla on mahdollisuus
saada palautetta keskustelussa johtajuudestaan ja kehittya myds johtajana.
(Ronthy-Osterberg & Rosendahl 2004, 99.) Osana kehityskeskusteluja pyritaan

selvittamaan tyontekijéiden motivaatio ja sitoutumisen aste (Wikipedia 2010).

Kehityskeskusteluopas kertoo, ettd yha useammat yritykset ovat ymmartaneet,
mitd esimiehen ja alaisten valinen kommunikointi merkitsee tyGilmapiirille ja ty6n
tuloksille. Kehityskeskustelua voi pitdd johtoportaan tydkaluna, jossa avoimessa
vuoropuhelussa voi linjata odotuksia ja vaatimuksia. Kehityskeskustelun tiedetaan
my0s lahentavan keskinaisia suhteita. (Ronthy-Osterberg & Rosendahl 2004, 94-
95.)

Johdon kannalta katsottuna kehityskeskustelu on keino, jolla:
- kehitetaan organisaatiota ja pyritdan tehokkuuteen
- varmistetaan yhteen hiileen puhaltaminen
- varmistetaan, etté oikea henkilo tytskentelee oikeassa paikassa

- seurataan tyopanosten vaikutuksia ja yhteistydmuotoja
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Tyontekijan kannalta kehityskeskustelun tarkoituksena on:
- saada puhua esimiehen kanssa ja tutustua haneen
- kertoa tyopaikan todellisesta tilanteesta
- selvittdd miten ryhmatyd toimii
- esittda kehitysehdotuksia
- selvittdd omat kehitystarpeet ja paamaarat
(Ronthy-Osterberg & Rosendahl 2004, 99-100.)

Kehityskeskusteluja pidettaessa on hyva olla kaytéssa lomakepohja, jonka sisaltd
kaydaan lapi keskustelussa. Myds osaamisrekisteria voidaan kayttdd hyodyksi

kokonaisvaltaisen tilanteen ja Iahinn& koulutustietoisuuden lisadamiseksi.

Kehityskeskustelua suositellaan pidettavaksi kaksi kertaa vuodessa. Mitd useam-
min keskusteluja kaydaan, sitd suurempi mahdollisuus on muutokseen ja kehityk-
seen. (Ronthy-Osterberg & Rosendahl 2004, 101.)

Yksi tarked osa kehityskeskusteluja on kartoittaa osaamista ja lisdkoulutustarpeita.
Mikali yrityksessa on jo laadittu toimenkuvaukset tyttehtaville, voi niita seka

"0saamisen arviointi”-lomaketta kayttaa keskustelun pohjana. (LIITE 1)

7.2 Osaamisen kartoittaminen

Osaamisen kartoittaminen on laadukas tapa saada selville osaamisen taso seka

koulutustarpeet laadullisen parantamisen kehittamiseksi.

Tyo6tehtavakohtaiset taidot ja tiedot, eivat ole enaa riittavia, vaan osaamisiin koh-
distuu monipuolisia vaatimuksia. Esimerkiksi: vuorovaikutustaidot ja ryhmaty6s-
kentelytaidot. Oleellista on l0ytad ne osaamisalueet ja avaintehtavat, jotka ovat
tarkeimpia tulevaisuutta ajatellen. Kehittaminen kannattaa kohdistaa juuri niihin

alueisiin. (Hatoénen 2007, 7.)
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Jotta organisaation kehitysta pystytd&dn kartoittamaan, on syyta laatia niin kutsuttu
osaamiskartta. Osaamiskarttaan kannattaa kuvata kaikki ne osaamiset, joita orga-
nisaatiossa tarvitaan, nyt ja tulevaisuudessa. Osaamiskartan laatimisen tyovaihei-
siin kuuluu:

- yhteinen kéasitys osaamisesta

- 0saamistasojen maaritteleminen

- osaamisalueiden kuvaukset

- kehityskeskustelut

- itsearvioinnit

- 360 — arviointi (palaute kerataan henkildlta itseltddn, esimiehelta, alaisilta ja

tyotovereilta ja mahdollisesti my6s asiakkailta ja toimittajilta)

- dokumentointi.

Lopputuloksena on visio yksilon, ryhman ja organisaation kehityssuunnitel-
ma.(H&atbénen 2007.)

Hatosen mukaan kartoitus paljastaa henkildstdon osaamisen nykytilan suhteessa
tavoitteisiin. Tavoitteiden ja nykytason eroa kutsutaan osaamistarpeeksi. Strategis-
ta osaamista voidaan kehittaa, kun tiedetddn missa ollaan ja mihin ollaan menos-

sa.

Kun organisaation tarvittavat osaamisalueet on kartoitettu, tietoja voidaan hyddyn-
tad seuraavanlaisissa tilanteissa:

- perehdyttdmisen suunnittelussa ja toteutuksessa

- kehityskeskustelujen pohjana

- rekrytoinnissa

- kehityssuunnitelmien laadinnassa ja toteutuksessa seka

- henkiléston oman tyon hallinnan ja osaamisen jatkuvan itsearvioinnin tuke-

na. (Haténen 2007, 49.)

Osaamisen kartoitus vie aikaa useita kuukausia, koska organisaation tehtavank u-

vissa on paljon maarittelemista.
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7.3 Koulutusbudjetointi

Budjetointia tehddan monin eri tavoin eri organisaatioissa. Koulutuksiinkin pyritaan
tekemaan nykyaan budjetteja, joka tarkoittaa rahamaaraisten suunnitelmien teke-
mista ja siihen perustuvaa seurantaa. Budjetoinnin tarkoitus on pyrkid varmista-

maan yrityksen hengissa sailymista ja kehittymista.

Budjetoinnin edellytyksend on, ettd tulot ovat menoja suuremmat, tai ainakaan
eivat ylita menobudjettia. Budjetointi pakottaa suuntaamaan katseet tulevaisuu-
teen ja arvioimaan pidemmalla tahtdimelld toimintaa. Budjetteja laadittaessa pysty-

tdan havainnoimaan tulevia ongelmia, joihin pystytéaan vield varautumaan.

Budjetin suunnittelu ja laatiminen on toiminnan ennustamista ja tavoitteenasette-
lua. Budjetissa otetaan kantaa siihen, mita yritys haluaa seuraavalla budjettikau-
della tehda ja mitéa resursseja on kaytossa, aikataulut seké tyonjaot. Lopputulok-
sena on toimintasuunnitelma. Tavallisimmin budjetti laaditaan vuodeksi kerrallaan.
Internet-sivu: (Raahen porvari- ja kauppakoulu 2010.)

Kaikki tama budjetoinnista liittyy myds koulutusbudijetin laatimiseen, ensin vara-
taan rahaa tietyn verran koulutukseen ja sitten seurataan toteutumista ja tarkaste-

taan lopuksi riittikd budjetti.

7.4 Tyonkierto

Tyonkierrosta puhutaan, kun tydpaikalla halutaan kierrattaa henkil6a eri tyopisteis-
sa kiertavasti tyotoistotydn vahentamiseksi. Tydsuojeluviranomaisten tietojen mu-
kaan kolmannes ammattitaudeista aiheutuu ylaraajojen rasitusvammoista. Ylei-

simpia rasitusvammat ovat muun muassa rakennusalalla (Tydsuojelu 2005.)

Toistotyona pidetdén tyota, jossa lyhyet samanlaiset tyOvaiheet toistuvat useasti.
Toistoty6ta on tyo, jossa yksi tyévaihe kestdd vahemman kuin 30 sekuntia tai tyo-
vaihe sisaltda samojen liikkeitten toistoa yli puolet tydajasta, riippumatta tyovai-
heen pituudesta. Toistotyota on tyd, joka vaatii samojen lihasryhmien kayttoa.
(Tybsuojelu 2005.)
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Naistd edella mainituista syista suositellaan tyonkiertoa, joka ehkdaisee rasitus-
vammoja. Tyonkierto on tyénkuvan laajentamista, tyon rikastuttamista ja yksi D-
teuttamisentapa tydssa oppimiselle ja tiedon siirrolle organisaatiossa. Tyonkier-
rossa henkil6 siirtyy sovituksi ajaksi eri tydvaiheeseen ja lopuksi palaa omaan tyo-
honsa (Salminen & Suhonen, 2008.)

Tavoitteena on tyon vaihtelevuus, rasitusten ja uupumisen ehkaisy, uusien téiden
oppiminen seka nk. hiljaisen tiedon siirtAminen. Tydn laajentaminen vaatii ehka
my0ds lisdkouluttamista ja jatkuvien uusien taitojen oppimista. (Salminen & Suho-
nen, 2008.)

7.5 Osaamisrekisterin toteutus

Osaamisrekisterin tarve ilmeni Eskopuulla, Inspecta Sertifioinnin tekemassa audi-
toinnissa 26.3.2009, jossa selvitettiin sen hetkisen tilanteen vastaavuus Eskopuul-
la odotuksiin ja suunnitelmiin. Kun auditoinnissa annettiin poikkeama osaamisre-
kisterin puuttumisesta, paatin ehdottaa, etta toteuttaisin rekisterin jarjestelmaam-

me opinnaytetyona.

Ensimmaiseksi selvitettiin, minka jarjestelméan yhteyteen rekisteri perustetaan.
Luontevimmaksi ratkaisuksi sovittiin laatuohjelman yhteys. Planner — ohjelma on
Copro Oy:n valmistama ohjelma, jonka yhteyteen tuli otsikko "Henkilorekisteri”.

Henkilorekisterin alapuolella avautuvat pudotusvalikot.

Koska tyontekijoiden tiedot eivat saa olla kaikkien nahtavilla (Henkilttietolaki 1 8),
rajattiin kayttajat salasanalla. Henkil6tietolain tarkoituksena on toteuttaa yksityis-
elaméan suojaa ja muita yksityisyyden suojaa turvaavia perusoikeuksia henkil6tie-
toja kasiteltdessa, sekd edistaa hyvan tietojenkasittelytavan kehittamista ja nou-

dattamista. (HenkilGtietosuojalaki.)

Seuraavaksi pohdittiin siséltoa, mitka asiat ovat niita, joita tydnantajan on oleellista

|oytaa jarjestelmasta. Valmistin tietoja varten kyselylomakkeen. (LIITE 2)
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Rekisterin kysymykset valittiin mahdollisimman selkeiksi ja oleellista oli, ettd kyse-
lylomake vastaa niihin kysymyksiin, joita rekisterista tarvitaan. Tarkeimpia osaa-
misrekisterin kayttdtarkoituksia on parantaa pitkalla tahtaimella organisaation laa-

tua ja huolehtia siitd, etté kaikilla on ty6tehtaviin tarvittava riittava koulutus.

Lomakkeen pohjalta rakennettiin Copro Oy:lla rekisteri Eskopuun jarjestelmaan.

Lahetin Copro:lle pyynnon séhkopostilla rekisterin tarpeesta 3.6.2009 ja se valmis-
tui kayttdomme 21.7.2009.

Seuraava tarkea vaihe oli teettdd kysely henkilostolle. Lomakkeet lahetettiin séh-
koisesti toimihenkildille ja paperiversiot jaettiin tuotannon tydntekijoille palkkalas-
kelmien mukana. Kyselyyn vastasi 83 henkiloa ja vastaamatta jatti noin kolme-
kymmentd henked. Varsinaiseen vastausten tallentamiseen kului aikaa muutama

viikko. Ohessa on lyhyesti havainnollistettuna tuotoksen syntyprosessi.



TARVE REKISTERILLE

!

OPINNAYTETYO
OSAAMISREKISTERI

L
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JOHDOLTA
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TUOTOS 2
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rekisterista ?
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TIETOJEN KERAYS
HENKILOSTOLTA, JA
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KUVIO 4. Osaamisrekisterin synty
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7.6 Rekisterin sisalto

Ensimmaisen osa-alueen kysymykset ovat henkil6d kuvaavia perushenkiltietoja,
kuten nimi ja syntymdaaika. Osoite otettiin kerattavaksi tiedoksi, koska rekisterissa
oleva postiosoite mahdollistaa sen, ettei osoitetta tarvitse kysya palkanlaskennas-

ta. Sama koskee myds puhelimitse tavoitettavuutta.

Sahkdpostiosoitteiden taltioiminen on uusi ajatus. Sahkoépostiosoitteiden yleistyttya
valtaosa henkilostosta omaa sahkopostiosoitteen, osoitetta voidaan hyddyntaa
tyohon kutsumiseen mahdollisissa lomautus tai maaraaikaisuustilanteissa seka
palkanlaskennan apuna palkkalaskelman l&hetyksessa. Tarvittaessa myos tiedot-

teita voi lahettdd sahkopostitse.
HENKILOREKISTERI

Henkild (uusi) ¥ _Henkildtiedot

Etunimi:

Sukunimi:

Syntymaaika:

Postisoite:

Puhelin:

|
|
|
Lahisoite: \
|
|
|

Sahkoposti:

KUVIO 5. Eskopuun rekisteristé perustiedot

Osa-alueella, yrityksen siséiset tiedot ja osaaminen k&sitellaan varsinaista tyo-
osaamista. Ensimmaisena valittavana on toimipiste, jossa henkilo tyoskentelee.
Eskopuulla on useita toimipaikka vaihtoehtoja: Eskolan tehdas, Junkalan ovite h-

das seka myyntikonttorit.

Tarkeaa on myos identifioida tyopiste/osasto, titteli /asema, seka tyotehtavista sel-

viaminen oman arvioinnin kera. Oman arvioinnin tarkoituksena on saada tietoa
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siitd, kaipaako tyontekija esimerkiksi lisdaohjausta tai koulutusta tydtehtaviensa
hoidossa. Mikali oma arviointi on numeroa nelja huonompi, voi ajatella, etta hanel-
& on jotakin koulutustarpeita. Jotta tyontekija ajattelisi itsedan hyvana tyétehta-
vassaan, hanelle pitdd jarjestdad lisdkoulutusta. Osaamisen arvioissa korostuu
myos tyokokemuksen maara tehdyista tyotehtavista. Arviointiasteikko on yhdesta

viiteen siten, ettd 1=heikko, 2= tyydyttava, 3=hyva, 4=erittain hyva, 5= kiitettava.

Tyo6tehtavatietoja voidaan hyodyntdd mm. tydnkierrossa, jota pyritddn Eskopuulla
lisddmaan sairauslomien véhentdmiseksi ja tyonmielekkyyden yllapitamiseksi.
Monissa tyotehtavissa toistuu samat tyoliikkeet ja tybasennot, joten samojen tyo-
asentojen valttaminen tyonkiertoa lisaamalla, saattaa vahentaa tuki- ja liikuntaelin
sairauksia. Tyonkierron tiedetdan vaikuttavan myds henkildstén henkiseen jaksa-
miseen. Kun ty6 on vaihtelevaa ja tyontekija osaa tehda erilaisten tyOpisteiden

toita, h&n kokee tyonsa mielekkddmmaksi ja jaksaa paremmin henkisesti.

Osaamisen aluetta voidaan hyddyntaa myos kehityskeskustelujen yhteydessa
vertailemalla tyontekijan omaa osaamiskartoitusarviointia tydnantajan tekemaan

vastaavaan kaltaiseen arvioon.

4 Yrityksen sisaiset tiedot ja osaaminen

Toimipiste: | Eskola -

Tyo6piste/osasto: \

Titteli/ammattinimike: \
TyOtehtavat: :|

[/
I o

Arvio omasta osaamisesta; £2 1 C 2 = 3 e 4 - 5

KUVIO 6. Eskopuun rekisterista tyttehtavatiedot
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Tyokokemuksen osa-alueella luetteloidaan nykyista ja entista tyéhistoriaa. Taytet-
tavia kenttid ovat tybantajan nimi, ammattinimike, tyotehtavat seka tydsuhteen
kesto.

Taman alueen tyotehtavilla voi olla merkitysta, kun organisaatiossa rekrytoidaan
tyontekijad eri tyodtehtaviin ja historiasta saadaan tietoa, ettéa joku henkilista on
tehnyt jotakin tyota aiemmin.

4 Tyokokemus

Tybnantaja: \

Titteli/ammattinimike: \

Tydsuhteen kesto: \

Tyo6tehtavat:

K

Il o

KUVIO 7. Eskopuun rekisterista tyohistoriatiedot

Koulutuksen osa-alue kartoittaa tutkintoja, joita tydntekija on suorittanut. Oppilai-
toksen ja tutkintovuoden lisdksi kohdasta loytyy lisatiedot kenttd, jossa kerrotaan
koulutuksesta lisda, koska itse tutkinnon nimike ei valttamatta kerro siitd, mita tut-
kinnossa on opiskeltu.

4 Koulutus

Oppilaitos: \

Tutkinto: \

Valmistumisvuosi: \

Lisatietoja:

KI5

Il i

KUVIO 8. Eskopuun rekisterista tutkinnot osio
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Sisdisen koulutuksen alueelle keratdan tietoja niista koulutuksista, joita henkiltlle
on annettu organisaation sisapuolella. Sisaisessa koulutuksessa kouluttaja on
yleensa organisaation tyontekijd. Osioon taytetddn kesto, sisltd ja kouluttajan
nimi.

4 Sisainen koulutus

Kesto: |

Sisalto:

K

Il o

Kouluttaja: \

KUVIO 9. Eskopuun rekisterista sisdinen koulutus

Muun koulutuksen osa-alueella kartoitetaan nimensa mukaisesti niin kutsutusti
pienempid koulutuksia, kuten kursseja, joita henkil6 on suorittanut. Kurssit eivat
ole tutkintoon johtavia, vaan lyhytkestoisia ja ulkopuolisen tahon pitdmia. Alueella
on kurssin nimitys, kesto ja mahdollisia lisétietoja kurssista - kentta.

4 Muu koulutus

Kurssi: |

Vuosi: |

Lisatietoja:

Kl

Il i

KUVIO 10. Eskopuun rekisteristd muu koulutus
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Henkilorekisterin viimeinen osa-alue kartoittaa muita taitoja, kuten kielitaidot seka
atk- taidot. Jollakin henkildlla voi olla erityisesta kielitaitoa tai atk-taito, jota voi tar-
peen vaatiessa kayttdd hyodyntaa organisaatiossa.

4 Muu osaaminen
Atk:

Kielitaito:

KUVIO 11. Eskopuun rekisteristda muu osaaminen

7.7 Kehitettavaa

Talla hetkella Eskopuulla ei ole vield kaytbssdan tyotehtavien toimenku-
vausmallia, jotka liittyvat palkkajarjestelmiin (esimerkkind Mettova), toimen-
kuvaukset liittyvat myos laatujarjestelmien tyonkuvauksiin. Jos toimenkuville
maadritelldaan tulevaisuudessa koulutus/ patevyysvaatimukset, voi niiden tayt-

tymista ja laatimista seurata osaamisrekisterista.

Yksi tarkea kehityskohde on saada selville henkiléston konekohtainen osaa-
minen. Seuraavassa kyselyssé olisi hyva, jos kaikki tuotannon koneet yksiloi-
taisiin siten, etta jokainen pystyy merkitsemé&an ne koneet, joita hdn osaa
kayttda. Kun koneiden kayttajat saadaan listattua, voi rekisteri toimia myos

tyokaluna tyénjohdolle.

Osaamisrekisterin voi tulevaisuudessa linkittdd myds palkanlaskentajarjes-

telm&an siten, etta osoitteet ja puhelinnumerot pysyisivat oikeina. Rekisteriin



pitaisi lisatd myos kohta, tydsuhteen alkamis- ja loppumispaivamaara.

Osalla suoritetuista kursseista on olemassa myos voimassaoloaika, jonka
jalkeen kyseinen koulutus ei ole enda voimassa. Téllaisia koulutuksia ovat
ensiapukurssi, tulitydkurssi seka tyoturvallisuuskorttikoulutus. Naiden kaltai-
sista kursseista pitaisi lisdta ohjelmaan paattymispaiva kentta, joista voisi
ohjautua informaatiota jonkun sadhkdpostiin, ennen voimassaolon paattymis-

ta.

7.8 Riskit

Osaamisrekisterin mahdollisia riskeja ovat tilanteet, joissa rekisterin tietoja ei
osata hyodyntaa, eika tietoja muisteta pdaivittda ajan tasalle. (esim. lomak-

keen taytattaminen uusilla tyontekijoilla)

Riskina voi nahda myods sen, ettei rekisteria kehiteta eteenpain, koska sielta
saa talla hetkella jo tarkeimmat tiedot. Linkittamattomyys muihin dhjelmiin,
jotta tiedot pysyisivat oikeina. Tarkoittaa sitd, ettd mitdan tietoa ei tule muista

ohjelmista ajolla, vaan kaikki tiedot on kasin syotettava.

Perustavin heikkous on se, ettei rekisterid pideta tarkeana tai rekisterin ole-
massaolosta ei ole tiedotettu riittdvasti henkilostod. Uusien jarjestelmien kayt-
toonottoon liittyy aina muutosvastarintaa, kun ihmiset kokevat henkilokohtai-
seksi asiaksi sen, etté heista olisi tietoja koneella. (Hatonen 2007, 48.) Toisin
sanoen rekisterin hyotyja ei ole tuotu tarpeeksi selvasti esille, jotta tyontekijat

antaisivat luottavaisesti tietonsa kayttoon.

38



8 KOKEMUKSIA JA KOMMENTTEJA

Taman opinnaytetytn tarkoituksena oli osaamisrekisterin laatiminen ja kayt-
toonotto Eskopuu Oy:lle. Toteutin rekisterin tydni ohessa omalle tydantajalle-

ni.

Tydssani kartoitin ensin tarvittavan sisallén ja ohjelma toteutus tehtiin Copro
Oy:n kanssa. Kyselylomake jaettiin paperisena seka sahkodisena. Tietojen
keraamisen jalkeen, tallensin tiedot ohjelmaan, jonka jalkeen kayttdoikeudet

jaettiin rekisteria tarvitseville.

Opinnaytetyon tekeminen on ollut haasteellista. Rekisterin tekeminen on
koostunut osittain omista ajatuksista ja tietopalasista yrityksen muilta asian-
tuntijoilta, jotka ovat tekemissa henkiloéstohallinnon kanssa. Vaikeinta opin-
naytetyon tekemisséa on ollut useamman tahon: ammattikorkeakoulun, toi-
meksiantajan sekd omien mielipiteiden yhteensovittaminen sulavaksi koko-

naisuudeksi.

Rekisterin laatiminen ja henkildiden tietojen tallennus onnistui hyvin ja vastasi
taten auditoinnista aiheutuneeseen poikkeamaan ja tayttdd nain ollen laatu-

jarjestelméan vaatimukset.

Rekisteriin jaa edelleen kehitettavaa ja sen hyodyt tullaan ndkemaan tulevai-

suudessa tyonkiertona, kehityskeskusteluissa ja koulutussuunnittelussa.
Ohessa rekisterin laadinnan varrella esille tulleita parannusehdotuksia:

- linkitys muista ohjelmista automatisoinnin lisddmiseksi, esimerkiksi

palkanlaskennasta

- sisaisten koulutuskustannusten seuraaminen siten, etta koulutuksen

hinnat lisdtédan ohjelmaan

- toimenkuvausten laadinnan jalkeen, ohjelmaa voi kayttaa koulutus-

tarpeiden tayttymisen seuraamiseen
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- koulutuksista, joissa on umpeutuva voimassaoloaika, pitaisi tulla i-

moitus rekisterista vastaavan henkilon sahkopostiin
- konekohtaiset osaamiset luetteloidaan.

Kyselyssa, johon henkildstd vastasi, oli myds kysymys koulutustarpeista, joita
henkilostd kokee itse tarvitsemansa. Kysymykseen vastattiin heikosti. limei-
sesti henkilostd ei osannut ilman vaihtoehtoisia koulutuksia kertoa, mita kou-
lutusta he tarvitsisivat tai sitten heidan kiinnostuksensa kouluttautumiseen ei
ole kovin korkea. Kysymykseen vastanneet halusivat laatukoulutusta, en-
siapukoulutusta, tuotekoulutusta seka tyoturvallisuuskoulutusta. Muutamat
toivoivat suoraan tydhonsa kohdistuvaa erityiskoulutusta, kuten teratekniik-

kaa ja ohjelmistokoulutusta.

Koska kyselyyn vastasi 83 henkil6a ja noin kolmekymmenté jatti vastaamat-
ta, voitaneen tehda johtopaatds, etta tiedotusta kyselyn syista ja hyodyista
olisi pitAnyt lisatad. limeisesti osa heisté koki, etta kyselyyn vastaamisesta ei
ole minkaanlaista hyotya, tai ei uskaltanut antaa henkilokohtaisia tietojaan

rekisteriin tietojen levidmisen pelossa.
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