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ABSTRACT

The subject of this thesis is to create plans related to the development of professional skills
of the personnel. The thesis was commissioned by the company Oy Kart Ab that operates as
a custom machine manufacture company. The company manufactures concrete transport
mixers that are used in the mining industry as well as in the road transportation of concrete.
In addition to concrete mixers, the company offers machine- and equipment building
according to the customer’s drawings. The third branch of the business is to design and

manufacture environmental technology machines and equipment.

The new Act on co-operation within undertakings was approved to be valid 1.1.2022.
According to this law, companies, with at least 20 employees, do have an obligation to draw
up plans to develop the operations and working conditions of an undertaking. The company
has 40 employees, so these co-operation procedures are required. In addition to the legal
obligation there was a need for these plans due to the expansion of each business branch as

well as the increase in the number of personnel.

As a final result of the thesis company will have proper plans to develop the operations and
working conditions of an undertaking according to Act on Co-operation within undertakings.
The plans do take into account the strategy that company has, the requirements that
company has within the professional skills needed. Resources available for developing
procedures have also been taken into account. The plans are valid for the time being and will
be updated when matters affecting the status of personnel will come up and negotiations

with personnel representatives are required.
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1 Johdanto

Yrityksen tarkein resurssi on osaava ja ammattitaitoinen henkilost6. Ty6elamassa jatkuva
muutos on nykyisin arkipdivaa. Kehittyvat tydmenetelmat, digitalisaation ja robotiikan
kehittyminen, tekoalyn lisdantyva hyddyntdminen, sekd muutokset yhteiskunnassa ja
lainsaadannossa luovat tarvetta ammattitaitoisen tyévoiman saatavuudelle. Jatkuva
oppiminen tyéuran aikana on olennainen osa seka yksittaisen yrityksen, etta koko

yhteiskunnan menestymista ja digivihreaa kasvua. (Teknologiateollisuus, 2022)

1.1.2022 voimaan tulleessa uudistetussa yhteistoimintamenettelylaissa on ohjeet
henkildston kehittamissuunnitelmien laatimiseksi. Henkildston kehittamissuunnitelmat ovat
yli 20 tyontekijan yritykselle oleelliset lainsadadannon vaatimusten tayttamisen lisaksi
mahdollisen tydvoiman vdahentamistarpeen toteutuessa. TE-palvelut tarvitsevat tiedot
voimassa olevista kehittamissuunnitelmista, mikali yritykselld yhteistoimintaneuvottelujen

seurauksena on tarve vahentaa henkilostoa.

Yritysten kilpailukyky globaalissa markkinatilanteessa on edellytys kannattavalle
lilketoiminnalle. llman tuottavaa liiketoimintaa yrityksella ei ole resursseja kehittya ja kasvaa.
investoinnit koneisiin ja laitteisiin, kiinteistoihin, tutkimus- ja kehittamistoimintaan, seka
muihin konkreettisiin asioihin parantavat oikein mitoitettuna kannattavuutta. Mutta yhta
lailla investointi aineettomiin asioihin, kuten koulutukseen ja osaamiseen on yritykselle

kannattava sijoitus, jotta silla on tulevaisuudessakin mahdollisuus toimia kilpailukykyisesti.

Koulutuskustannukset ovat edellytysten tayttyessa yritykselle verotuksessa vahennettavaa
kulua, josta voi erikseen hakea koulutuskorvausvahennysta. Verottajalle tulee
koulutuskorvaushakemusta tehdessa toimittaa tiedot voimassa olevasta koulutus- ja
kehittamissuunnitelmasta, silla vahennysta voi hakea vain suunnitelmaan sisaltyneista

koulutuskustannuksista. (Verohallinto, 2022)

Osaavan tyovoiman saatavuus on monella alalla merkittava ongelma ja yrityksen kasvun
este. Yrityksen positiiviseksi koettu tydnantajamielikuva on merkittava kilpailuetu ja

helpottaa tyovoiman rekrytointia varsinkin asiantuntija-aloilla, mutta myos suorittavan tyon



kuten teknologiateollisuuden alalla, jossa kdden taitojen ja it-osaamisen lisdksi tarvitaan

enenevassa maarin automatiikan ja robotiikan osaajia.

Opinnaytetyo toteutetaan toiminnallisena kehittamistehtavana, jonka lopputuloksena on
toimeksiantajalle laaditut tyoyhteison kehittamissuunnitelmat. Toimeksiantajana on yritys
nimelta Oy Kart Ab, jonka toimipaikka sijaitsee Somerolla, Varsinais-Suomessa. Yritys toimii
teknologiateollisuuden alalla valmistaen metallista tilaustyona erilaisia koneita ja laitteita.
Ajantasaisen osaamisen merkitys on yrityksessa huomattava ja tulevaisuudessa korostuu
nykyisestd, koska isojen asiakkaiden tilaustdiden laatuvaatimukset lisdantyvat ja
ammattitaitoisen tydvoiman saatavuudessa on haasteita jo tallakin hetkella. Taman vuoksi
yrityksessa on kartoitettu nykyisen henkilostén taman hetken osaaminen ja mahdolliset
kehittamistarpeet. Keratyn aineiston perusteella, seka yrityksen johdon nakemyksen
pohjalta yritykselle laaditaan tyoyhteison kehittamissuunnitelmat huomioiden yrityksen

strategia.

Yrityksessa kevaan 2022 aikana kaytyjen kehityskeskustelujen pohjalta esiin nousseet
tuotannon toimintaan vaikuttavat seikat muodostavat kehittamissuunnitelmien pohjan
yvhdessa yhteistoimintalain maarittamien asioiden kanssa. Tuotannon esihenkilot seka
yritysjohto ovat lisdksi arvioineet kehittamistarpeet tiedossa olevien, tulevien vuosien
haasteiden ratkaisemiseksi. Naista haasteista elakoitymiset, tuotannon tehostaminen ja
kilpailukyvyn sdilyttaminen ovat merkittavimpid. Osaamisen tarve tulevaisuudessa kattaa
tiedossa olevien eldakoitymisten vaikutuksen seka yrityksen strategian mukaisen

osaamistarpeen 3-4 vuodeksi.

Kehittamissuunnitelmia voidaan muuttaa tarpeen mukaan, mutta niiden paivittaminen
vuosittain tuo niista suurimman hyoédyn yritykselle. Erilaisten investointien, kuten koneet,
laitteet ja koulutus, toteuttamisessa kehittamissuunnitelmat ovat hyva apuvaline
yritysjohdolle paatoksenteon tueksi, koska esim. koulutus voidaan kohdentaa niin, etta se
parhaiten toimii yrityksen toiminnan kehittymisen yhtena osatekijana.
Kehittamissuunnitelmat myos pitavat todetut osaamisen kehittamistarpeet esill3, jolloin

niihin on parempi mahdollisuus reagoida ajoissa.



2 Tyoyhteison kehittamissuunnitelmat

Oppiva organisaatio on edellytys kehittymiselle. Siksi tarvitaan organisaation toimintaan
vaivattomasti liittyvaa ja suunnitelmallista toimintaa, jotta toimintaa ja osaamista voidaan
kehittdad. Kehittamissuunnitelmat toimivat erilaisten kehittamisprojektien ja -hankkeiden
rinnalla kokoavana elementting, jotta tyoyhteison kehittaminen toteutuu tarpeen ja

varattujen resurssien mukaisesti. (Viitala, 2021, ss. 216-217)

2.1 Lainsaadanto

Tyoyhteison kehittamissuunnitelmia kasitelldan lainsddadannossa uudistetussa
yhteistoimintalaissa, joka tuli voimaan 1.1.2022. Laki korvaa vuodesta 2007 asti voimassa
olleen lain (laki 334/2007, VYTL) yhteistoiminnasta yrityksissa, seka lain henkil6ston
edustuksesta yrityksen hallinnosta (laki 725/1990, hallintoedustuslaki), joka on ollut
voimassa jo vuodesta 1990. Nykyisin voimassa oleva laki muodostuu kolmesta eri osa-
alueesta. Nama ovat jatkuva vuoropuhelu, muutosneuvottelut seka hallintoedustus (Lehto &

Engblom, 2022, s. 14)

Yhteistoimintalain (laki 1333/2021) tarkoituksena on nimensa mukaisesti parantaa ja edistaa
tyonantajan ja henkiloston valista toimintakulttuuria, jossa operoidaan yhteistoiminnan
hengessa. Laissa on haluttu turvata henkildston riittava tiedon saanti yrityksen toimintaan
liittyen, seka lisata henkiloston vaikutusmahdollisuuksia yrityksen paatoksenteossa sellaisissa
asioissa, jotka koskevat varsinaista tyotd, tyooloja tai tyontekijoiden asemaa yrityksessa. Lain
tarkoitus on lisdksi parantaa yhteisty6ta henkilston, tyénantajan ja tydvoimaviranomaisten
valilla, jotta tyontekijoiden asema ja tyollistymismahdollisuudet paranisivat mahdollisten

toiminnan muutosten yhteydessa. (Yhteistoimintalaki, 2021, 18)

Lakia sovelletaan sellaisiin yrityksiin ja yhteisoihin, joiden palveluksessa on sdannoéllisesti
vahintaan 20 tyontekijaa (Yhteistoimintalaki, 2021, 28). Yhteistoimintalain 2 luvussa
saadetdan tyonantajan velvollisuudesta kdyda saanndllista vuoropuhelua henkiléston
edustajan kanssa yrityksen toiminnan sekd yhteistyon kehittamiseksi. Vuoropuhelu
toteutetaan vahintaan neljannesvuosittain, tai alle 30 tyontekijan yrityksissa puolivuosittain.

Lain 8 § mukaan vuoropuhelua on kaytava yrityksen tulevaisuuden nakymista, taloudellisesta



tilanteesta, tyOpaikan sadnnoista ja kaytanteistd, sekd henkildston rakenteesta ja erilaisen
tyovoiman kayttotavoista. Henkiloston kehittamissuunnitelmia koskien vuoropuheluun tulee
sisallyttaa myos henkiloéston osaamistarpeet ja osaamisen kehittamiskartoitusta. Myos
tyohyvinvoinnin parantaminen kuuluu tietyin osin vuoropuhelun piiriin. (Yhteistoimintalaki,

2021, 88§)
Lain 9 § sisaltaa tydyhteison kehittamissuunnitelmissa kasiteltavat asiat, joita ovat:
- seikat, joilla on mahdollisesti vaikutusta joko henkiléston osaamistarpeisiin tai

tyohyvinvointiin,

- pdamaarat ja toimenpiteet, joilla yrityksen henkildston tyohyvinvointia tai osaamista
kehitetaan tai yllapidetaan,

- ylla mainittujen toimenpiteiden aikataulutus ja vastuunjako,
- kirjattujen/sovittujen toimenpiteiden seurantamenettelytapa,
- ulkopuolisen tyovoiman (vuokratyontekijat) kdyton periaatteet.

Lisaksi kehittamissuunnitelmissa on tarpeen mukaan kiinnitettava huomiota ja kasiteltava:

- teknologian, investointien ja muiden toiminnassa tapahtuvien muutosten vaikutus,

- erilaisissa elamantilanteissa olevien tydntekijoiden tarpeiden huomioiminen, jotta
heidan tyomarkkinakelpoisuutensa sailyy. Tassa tarkoitetaan ikdantyneita ja
mahdollisen tyottémyysuhan alaisia tyontekijoita,

- tyoyhteison johtaminen,

- yhdenvertaisuuden toteutumiseen liittyvat suunnitelmat ja toimenpiteet.
(Yhteistoimintalaki, 2021, 9§)

2.2 Kehittamissuunnitelmat osana viranomaisyhteistyota

Yhteistoimintalaissa sdadetaan tyonantajan velvollisuudesta esittda muutosneuvottelujen
seurauksena irtisanotuille toimintasuunnitelma tyo6llistymisen edistamiseksi.
Toimintasuunnitelmaa, joka on osa henkiloston kehittdmissuunnitelmaa, tarvitaan tyo- ja
elinkeinoviranomaisen kanssa asioinnin yhteydessa silloin kun yrityksessa kaydaan
muutosneuvotteluja, joiden seurauksena tyotehtavat vahenevit. Verohallinto tarvitsee

ajantasaisen koulutussuunnitelman veroilmoituksen liitteeksi verovdahennysta haettaessa.



2.2.1 Tyo- ja elinkeinoviranomainen

Yrityksella tulee olla ajantasaiset tyoyhteison kehittamissuunnitelmat
tyovoimaviranomaiselle toimitettavaksi yhteistoimintalain mukaisten neuvottelujen
alkaessa, jos tyonantaja harkitsee vahintaan 10 tyontekijan irtisanomista tuotannollisin tai
taloudellisin perustein. Neuvottelujen alussa tydénantajan on annettava esitys
toimintasuunnitelmasta, josta tulee aikataulutuksen ja neuvottelujen menettelytapojen
lisaksi kayda ilmi suunnitellut periaatteet, joiden mukaisesti irtisanomisaikana, seka sen
jalkeen, edistetdan irtisanotun tyénhakua, koulutusta ja julkisten tydvoimapalvelujen
kayttamista. Tydnantajan on tarjottava irtisanotulle tyontekijalle mahdollisuutta osallistua
tyollistymista edistdvaan valmennukseen tai koulutukseen. Tama koulutus tai valmennus on
tyonantajan kustantama siina tilanteessa, jossa tydnantajan palveluksessa on vahintaan 30
tyontekijaa saannollisesti ja irtisanottu/irtisanotut ovat ennen tydsuhteen paattymista olleet
yvhdenjaksoisesti kyseisen tydnantajan palveluksessa vahintaan viiden vuoden ajan.

(Tyosuhdepalvelu, 2022)

Tyonantajan kustantaman koulutuksen tai valmennuksen sisallon tarkoitus on edistaa
irtisanotun uudelleen tyollistymista. Koulutuksen arvon tulee olla vahintaan irtisanotun
laskennallisen kk-palkan verran ja se on toteutettava kahden kuukauden kuluessa
irtisanomisajan paattymisesta lukien. Mikali tydnantaja harkitsee alle 10 tyontekijan
irtisanomista, tulee tyonantajan neuvottelujen alkaessa esittda tyontekijan uudelleen
tyollistymisen tukemiseksi toimintaperiaatteet, joita noudatetaan tyontekijan

irtisanomisaikana. (Tyosuhdepalvelu, 2022)

2.2.2 Verohallinto

Verohallinto noudattaa koulutusvahennyksen osalta lakia elinkeinotoiminnan verottamisesta
(1968/360) ja maatilatalouden tuloverolakia (1967/543), joissa kummassakin sdadetaan
koulutuskustannuksien verovahennysoikeudesta. Mikali yritys haluaa hyédyntaa
verotuksessa tehtavaa, laskennallista lisdvahennysta, on yrityksellad oltava ajan tasaiset

tyoyhteison koulutus- ja kehittdmissuunnitelmat.



3 Tyoyhteison kehittamissuunnitelmat ja HR

Yrityksen tarkein menestystekija pidemmalla aikavalilla on henkildstén osaaminen.
Osaamista tulee myds paivittaa, silla se on vaarassa havita ilman yllapitoa. Osaamisen
vanheneminen tulee valilla yllatyksena tyontekijalle, kuten myos organisaatiolle itselleen.

(Saarelainen, 2013, ss. 66—67)

Osaamisen kehittamisen kaytantoihin sisaltyy kaikki sellaiset toimenpiteet, joiden avulla
osaamista kehitetdan. Henkiléston kehittdminen (human resource development) on
nimenomaisesti henkildéston hallussa jo olevan osaamisen kehittamista edelleen. Osaamisen
kehittamistad voidaan tukea johtamisen avulla ja erilaisilla toimintamalleilla, mutta siina
tarvitaan my0s henkiléiden omaa vastuuta ja aktiivisuutta. Yrityksessa ei kuitenkaan kannata
olettaa, ettd henkil6t oma-aloitteisesti arvioisivat kehittymistarpeitaan. Siksi yrityksella pitaa
olla toimintamalleja, jotka tukevat osaamisen kehittamista. Osaamisen kehittaminen on
tarkea osa yrityksen strategiaa, silla yrityksen kilpailukyky pohjautuu siihen, mita yrityksessa
osataan ja kuinka nopeasti tarvittaessa opitaan uutta. Siksi yrityksen on maariteltava
osaamistarpeet ja tarjottava edellytykset osaamisen kehittymiselle. (Viitala, 2021, ss. 121—

123)

Yritykselle hyva keino selvittada osaamisen kehittamisen tarpeita on osaamiskartoitus, josta
kdytetadan myos nimea kompetenssikartoitus (competence inventory). Kartoitus voidaan
tehda henkilotasolla tai yksikko-/osastotasolla riippuen tehtavaalueesta ja tarkkuudesta,
jolla osaamista kartoitetaan. Osaamisen arvioinnissa voidaan kayttaa seka itsearviointia, etta
lahiesimiehen arviointia. Kartoitusten avulla yrityksen on mahdollista kohdentaa osaamisen
kehittamista strategian kannalta oleellisimpiin osa-alueisiin, jotta saavutetaan optimaalinen

osaamisen taso. (Viitala, 2021, ss. 124-125)

Tyoyhteison kehittamissuunnitelma on yritykselle tarkea tyokalu, jonka avulla
osaamiskartoituksen ja yrityksen strategian kannalta tarked osaaminen saadaan yritykselle
tarvittavaksi osaamispdadaomaksi. Kehittamissuunnitelman lahtékohta on lain mukaisestikin
jatkuva yllapito vuosittaisen laatimisvelvoitteen sijasta. Ndin se palvelee seka laillisuutta,

ettd tydyhteison suunnitelmallista kehittamista. (Tyosuhdepalvelu, 2022)

Laillisuusvelvoitteen tayttymisen lisdksi yrityksen kannalta oleellista on analysoida osaamista

ja sen kehittamistarpeita suunnitelmallisesti riskikartoituksen kautta. Yrityksen toiminnalle



riskienhallinta on tarkeda myo6s osaamisen kannalta, silla jos yrityksessa esimerkiksi vain yksi
ihminen hallitsee jonkin tarkean taidon, on yrityksen jarkevaa priorisoida tdman osaamisen
laajentamista. Yrityksen kaytdssa olevia keinoja osaamisen lisdidmiseen ja kehittamiseen ovat
esimerkiksi rekrytoinnit, osaajien sitouttaminen yritykseen, investoiminen henkiléston
osaamisen laajenemiseen, alihankkijoiden kayttdminen jonkin osaamisen kohdalla jne.
Keinoja on erilaisia; jokaisen yritys omassa strategiassaan ratkaisee, mitka tavat sopivat

parhaiten. (Viitala, 2021, s. 125)

3.1 Henkildstostrategia

Henkilostostrategia tukee yrityksen toiminnan maarittavaa kokonaisstrategiaa inhimillisiin
voimavaroihin liittyvissa asioissa. Henkilostostrategiassa maaritettyja asioita toteutetaan
yrityksen henkilostopolitiikassa. Nadita asioita ovat esimerkiksi tyossa viihtyminen, erilaiset
palkitsemiskdytannot, johtamistavat, erilaiset yhteistydon muodot jne. Henkil6stOstrategian
oleellisin osa on analyysi siita, millaista tydovoimaa yritys tulevaisuudessa tarvitsee, millaisiin
tehtaviin tarvitaan tekijoita, millaista osaamista tyotehtavissa tarvitaan seka mista ja miten

yritys aikoo tarvitsemansa resurssit hankkia. (Markkanen, 2005, ss. 19-21)

Henkilostostrategian merkitys tulee kasvamaan tulevaisuudessa, koska ammattitaitoisista
osaajista on pulaa tyomarkkinoilla. Suurten ikdluokkien elakéityminen on tiedossa ja
yritysten on varauduttava tilanteeseen. Ennakoiva reagointi muodostaa keskeisen roolin; on
ajoissa tiedettdva, millaista osaamista tulevaisuudessa tarvitaan, mitka ovat yrityksen
menestyksen kannalta kriittisia tekijoita ja mita yrityksen on tehtava, jotta kaytettavissa
olevat henkil6resurssit vastaavat vaatimuksia. Taman lisaksi osaamisen kehittaminen,
ammattitaitoisten henkildiden pysyvyys ja sitouttaminen tydnantajaan ovat keskeisia osa-

alueita muuttuvassa tyomarkkinatilanteessa. (Markkanen, 2005, ss. 19-21)

3.2 Rekrytointistrategia

Rekrytointistrategia on olennainen osa henkilostostrategiaa, kun se on laadittu tukemaan
yrityksen kokonaisstrategiaa (Vaahtio, 2005, s. 20). Rekrytointistrategian luominen on
johdon, markkinoinnin ja henkilostohallinnon yhteinen tehtava, jolloin siina tulee

maaritellyksi yhtendinen kdytanto ja sita voidaan noudattaa kaikissa rekrytoinneissa.



Henkildstdn hankinta on yksi yrityksen tarkeimmista investoinneista ja merkittava kilpailuetu
niissa yrityksissa, joissa rekrytointistrategiaan ja itse prosessiin on varattu riittavasti

resursseja. (Markkanen, 2005, ss. 20-21

3.2.1 Rekrytointi

Rekrytoinnin merkitys on kasvanut ja kasvaa edelleen. Samalla paineet henkiléstdasioiden
kokonaisvaltaisempaan hallitsemiseen ovat kasvaneet. Tulevina vuosina tyévoiman tarjolla
oleva maara vahenee samalla kun kvalifikaatiovaatimukset lisdantyvat varsinkin
asiantuntijaorganisaatioissa. Myds perustydn ammattilaisista on monella alalla pulaa, ja pula

tulee todennakaisesti lisdadntymaan. (Vaahtio, 2005, ss. 21-28)

Ennen varsinaista rekrytointia on hyva selvittaa yrityksen nykyisen henkiléstén osaaminen.
Rekrytoimalla voidaan parantaa yrityksen osaamistasoa, mutta ensimmaiseksi on jarkevaa
selvittaa, 16ytyyko osaamista yrityksen sisalta ja mahdollinen rekrytointi tehdaankin toiseen
tehtdvaan kuin oli alun perin ajateltu. Osaamisen kartoitus antaa tarkeaa tietoa seka
lilketoiminnan kehittamisen, etta rekrytoinnin kannalta. Osaamiskartoitus on luontevaa
tehda kehityskeskustelujen yhteydessd, jolloin yritys saa samalla tietoa puuttuvasta

osaamisesta tyoyhteison kehittamissuunnitelmien pohjaksi. (Vaahtio, 2005, ss. 21-28)

Rekrytoinnissa yritys voi paatya sisdiseen tai ulkoiseen rekrytointiin. Oleellista on, etta
rekrytointi on taloudellisesti kannattava ja ettd se mahdollistaa yrityksen liiketoiminnan

kehittymisen ja osaamisen paranemisen. (Vaahtio, 2005, ss. 30—31)

3.2.2 Tyonantajamielikuva

Yrityksilla on tarve saada juuri heille parhaiten sopivat tekijat. Tydnantajamielikuva
muotoutuu pitkdn ajan kuluessa. Se on abstrakti kasite ja heijastaa niiden henkildiden
arvomaailmaa, joilta asiaa kysyy. Tyonantajamielikuvaa on vaikea muuttaa nopeasti
ainakaan positiivisempaan suuntaan. Sen sijaan negatiivisemmaksi se saattaa muodostua
nopeastikin some-aikana. Tyonantaja-mielikuva on rekrytoinnissa tarkea, koska halutessaan
lisdta henkilostoa, yrityksen on pystyttava kiinnittamaan sellaisen joukon mielenkiinto, josta

se haluaa tyovoimaa palkata. (Valvisto, 2005, ss. 22-27)



3.3 Henkiléstopolitiikka

Henkildstostrategiaa toteutetaan henkilostopolitiikan avulla. Henkilostopolitiikan tehtavana
on maarittaa tavat ja kdaytannot, joiden mukaisesti rekrytoinnin prosessit etenevat.
Henkildstopolitiikalla vaikutetaan osaltaan tyonantajamielikuvaan ja samalla yrityksen
houkuttelevuuteen. Yritykselle henkiloston hankkiminen toimintona on erittdin tarkeaa; siksi
henkilostopolitiikan yksi osa-alue on tyonantajabrandin luominen. Rekrytoinnissa
kaytettavat viestinnan valineet ja tavat vaikuttavat yrityksen maineeseen ja

tyonantajamielikuvaan. (Markkanen, 2005, ss. 21-22)

3.4 Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelut ovat oleellinen osa henkilostéhallintoa, esimiesty6ta ja yrityksen
johtamista. Vaikka kehityskeskustelut eivat pohjaudu lainsaadantoon tai
tyoehtosopimuksiin, on niiden toteuttaminen vahintaan vuosittain hyvin suositeltavaa.
Kehityskeskustelut kuuluvat tyonantajan direktio-oikeuden piiriin, mutta tyontekijalla on
merkittava rooli keskustelujen onnistumisessa. Tarkoitus on sanan mukaisesti kehittaa
yksilon ja yrityksen toimintaa, tydyhteison ilmapiiria seka osaamista tavoitteellisesti ja

yrityksen strategian mukaisesti. (Suomen lakimiesliitto, 2010, s. 4)

Sen lisdksi, etta kehityskeskustelut kuuluvat osaksi henkildstéhallintoa, tulisi keskustelujen
pohjautua yrityksen strategiaan. Strategian onnistunut viestinta yksilétasolle auttaa
organisaation jasenia ymmartamaan kehityskeskustelun merkityksen. Strategian avulla
voidaan maarittaa toiminnalle mittareita Ne voivat olla sellaisia maarallisia ja laadullisia
mittareita, joiden avulla kehityskeskusteluissa voidaan selvittaa ollaanko asetetut tavoitteet
saavutettu tai mitd toimenpiteita tarvitaan niihin paasemiseksi. (Lindholm ym., 2012, ss. 36—

39)

Kehityskeskustelun tarkoitus on tyosuorituksen kehittyminen ja taltd pohjalta yrityksen
toiminnan kehittyminen. Koko toiminnan kehittymiseen liittyy henkilén osaamisen,
sitoutumisen ja tyosuorituksen kehittyminen. Jotta keskustelujen avulla paastaan
asetettuihin tavoitteisiin, on keskusteluihin seka esimiehen, etta tyontekijan

valmistauduttava huolellisesti. Keskustelulle on varattava riittavasti aikaa neutraalissa
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tilassa, jotta toteutus on laadukas. Esimerkiksi neuvottelutila tai esimiehen tyéhuone ei ole
tyontekijan kannalta aina sellainen neutraali tila, jossa voi tuntea olevansa tasaveroinen
keskustelukumppani. Esimiehen ja tyontekijan valisen keskustelun on oltava myds
ehdottoman luottamuksellista, jotta saavutetaan paras mahdollinen lopputulos. (Aarnikoivu,

2016, ss. 89-101)

Parhaimmillaan kehityskeskustelulla on ennalta sovittu aikataulu, sisalto ja tavoitteet. TallGin
se muodostaa prosessin, joka konkreettisesti auttaa tyontekijaa kehittymaan ammatillisesti
ja jossa my0Os esimies saa apua oman johtamisen kehittamisessa. Yrityksen kannalta
prosessista on etua ajantasaisen tiedon saaminen osaamisesta ja kehittamistarpeista.
Saannollisesti kaytyjen kehityskeskustelujen myota osaamisen kehittdaminen pysyy
ajankohtaisena kaiken aikaa ja auttaa kohdentamaan esimerkiksi jarjestettavia koulutuksia
niihin asioihin, jotka parantavat yrityksen tehokkuutta ja siten tuloksellisuutta. (Viitanen,

2021, 5.129)

Kehityskeskusteluihin liittyva yleinen ongelma on kdytettavan ajan niukkuus. Myds
keskusteltavien asioiden suuri lukumaara voi aiheuttaa sen, etta asioita ei paasta
kasittelemaan syvallisesti. Siksi kehityskeskustelujen pohjaksi tarvitaan selked, toimiva
rakenne ja malli, joka on yhtenevdinen eri osastojen ja eri esimiesten kesken. Toki
keskusteluja voidaan kayda puolivuosittain tai kvartaaleittain, mutta resurssien niukkuus ei
tatd aina mahdollista. Vuosittain kaytavat keskustelut riittavat useimmiten. Eniten kaytossa
on malli, jossa keskusteluun varataan aikaa 1-2 tuntia. Osassa yrityksia keskustelu on
vapaamuotoinen, osassa etukateen sovitun mukainen. Keskustelun sisalto ja laatu on
kuitenkin tarkeampaa kuin siihen kaytetty aika tai toteutustapa. (Lindholm ym., 2012, ss.

148-149)

Tyoyhteison kehittamissuunnitelmia varten yrityksen johto saa kehityskeskustelujen pohjalta
tietoa osaamisen kehittamistarpeista. Mahdollisesti tarvittava lisakoulutus, tai muu
osaamisen parantaminen voidaan ottaa koulutussuunnitelmaa tehdessa huomioon, kun
yrityksen johto linjaa strategiaa, visiota ja tulevaisuuden nakymia ja suhteuttaa ne

kaytettdvissa oleviin taloudellisiin resursseihin. (Skurnik-Jarvinen, 2016, ss. 50-51)

Paras tilanne yrityksessa on, kun kehityskeskustelut integroituvat luontevasti osaamisen

kehittamiseen, strategiaan ja sen myota esimiestyohon ja johtamiseen. Kehityskeskustelut
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ovat tarkeitd myos henkil6ston kannalta, koska tuolloin esimiehen kanssa voi kommunikoida
ilman ulkopuolisia hairidtekijoita. Hyvin toimiva kehityskeskustelukdytanto luo
organisaatiosta avoimemman samalla parantaen luottamusta. Tulevaisuudessa menestyva
organisaatio tarvitsee jokaiselta tdyden tydpanoksen. Menestys on mahdollista saavuttaa
vain yhdessa tekemalla sitoutuneen, osaavan ja asioista innostuneen henkildston avulla.

(Lindholm ym., 2012, s. 151-159)

3.5 Henkil6ston osaaminen

Olemassa olevan henkiloston osaaminen on yrityksille tarkea tekija siind missa osaavan
tyovoiman saatavuuskin. Teknologiateollisuus on arvioinut tarvitsevansa 130 000 uutta
osaajaa seuraavan 10 vuoden aikana. Tasta joukosta noin puolet tarvitaan yrityksiin
elakoityvien tilalle, toinen puoli perustuu yritysten kasvuennusteisiin. Teknologiateollisuus,

2022)

Digitalisaatio, ympariston huomioiminen uudella tavalla, kestava ja vahahiilinen tai
hiilineutraali tuotanto seka globalisaatio luovat yrityksiin erilaisia osaamistarpeita. Osa
tarpeista pystytdan ratkaisemaan koulutuksella oppilaitoksissa, mutta jatkuvaa
kouluttautumista tarvitaan jatkossa entista enemman myos tyopaikoilla tydn ohessa, jotta
henkiloston osaaminen on riittavaa. Tyokulttuuri ja asenteet ovat murroksessa, silla kerran
hankittu koulutus tai osaaminen ei enaa nykyisin riita, vaan tietoja ja osaamista on

pdivitettava tarpeen mukaan, jotta yritys parjaa markkinoilla. (Teknologiateollisuus, 2022)

Tarvittavan osaamisen maarittely on viime vuosina muuttunut yrityksille haastavammaksi
johtuen varsinkin tietotyon luonteen muuttumisesta. Aikaisemmin osaajan piti tietda ja
muistaa asioita, mutta nykyisin tyétehtavat ovat enemman asioiden ymmartamista, eri
lahteista keradtyn informaation innovatiivista yhdistelya ja johtopaatosten tekemista.
Henkiloston osaamiseen liittyykin nykyisin, ja varsinkin tulevaisuudessa, oppimiskyky eli
osaaminen tulevaisuudessa. Osaamisen alue laajenee kansainvalisyyteen,
hyvinvointiosaamiseen, eettisyyteen, kestavaan kehitykseen ja vuorovaikutustaitoihin

liittyviin asioihin nykyista laajemmin. (Sivonen, 2022, ss. 107-109)
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Henkildstdn osaamista voidaan tarkastella useasta eri nakdkulmasta. Koko organisaation,
osaston tai tiimin osaaminen koostuvat henkildston osaamisesta kokonaisuutena.
Organisaation osaamistarve pohjautuu yrityksen visioon, strategiaan ja tavoitteisiin. Yksilon
tai tehtavakohtaisen osaamisen tarve maaritelldaan yrityksen tarpeiden pohjalta ja osaamisen
lisaamistarpeet maaritellaan kehityskeskustelujen kautta yrityksen koulutussuunnitelmaan.

(Sydanmaanlakka, 2012, ss. 131-136)

Tyodyhteison kehittamissuunnitelmassa konkretisoituu tulevaisuuden osaamistarpeet. Siksi
kannattaa huomioida henkil6stén osaamisen yllapidon ja kehittdamisen mahdollinen
kuormittavuus. Tyontekijan kannalta kiire ja keskeytykset ovat yleisia ja osaltaan lisaavat
kuormittavuutta; vaatimukset jatkuvasta uuden oppimisesta lisddvat asiaa entisestdaan. Tama
kannattaa huomioida yritystasolla ja varsinkin lahiesimiesten taholta. Tydpaikalle on
pyrittava luomaan oppimisen mahdollistavat olosuhteet, jotta valtytdaan tulevaisuudessa

mahdolliselta uudelta tyoterveysriskilta. (Seeling, 2022, ss. 28-30)

3.6 Tyon merkityksellisyys

Osaavan tyovoiman sitouttaminen on tulevaisuudessa nykyista haastavampaa. Milleniaalit ja
siitd nuoremmat ikdluokat ovat kasvaneet uusien teknologioiden ja sosiaalisen median
parissa tottuen nopeaan ja vaihtuvaan ymparistoon digitaalisessa maailmassa. Sosiaalisen
median luoma mielikuva elamasta on usein siloteltu ja luo omalta osaltaan painetta loytaa
itselle tyo, jonka kokee merkitykselliseksi. Tyossd ja tyouralla etenemiseen vaadittu
pitkdjanteisyys tuntuu vaikealta. Tyopaikan vaihtaminen onkin nuorempien ikaluokkien
keskuudessa aikaisempaa yleisempaa. Kehittamissuunnitelmissa kannattaakin huomioida
tyon merkityksellisyyden vaikutus tyontekijan tydssa viihtyvyyteen ja sitoutumiseen.
Tyontekijan kanssa kehityskeskusteluja kdydessd, seka yleisesti keskusteluissa kannattaa
selvittda mita merkityksellisyys kullekin tarkoittaa. Tydssa etenemisessa voidaan esimerkiksi
asettaa pienempia vélitavoitteita, joiden saavuttaminen parantaa tyontekijan tunnetta
omasta osaamisestaan. Samoin tydnantajan kannattaa selventda miksi tyontekijan tyo on
merkityksellistd yritykselle. Kehittamissuunnitelmiin sisaltyva osaamisen laajentaminen ja
tyotehtavien rotaatio kannattaa toteuttaa niin, etta tyontekijoiden toiveet toteutuvat

mahdollisimman hyvin resurssit huomioiden. (Mellanen & Mellanen, 2022)
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3.7 Tyoyhteis6n monimuotoisuus ja inklusiivisuus

Organisaation monimuotoisuus tarkoittaa sellaisia eroavaisuuksia, joita tyoyhteisdssa
ilmenee henkildston keskuudessa kokemuksellisina, demografisina tai kognitiivisina
tekijoind. Monimuotoisuuden edistaminen luo yhteenkuuluvuuden tunnetta parantamalla
yhdenvertaisuutta. Monimuotoisuus lisda innovaatioita, tuottaa parempaa tulosta ja
tehostaa ongelmien ratkaisua. Inklusiivisuudella tarkoitetaan tydymparistoa, jossa kaikilla on
monimuotoisuudessaan yhdenvertaiset mahdollisuudet ja resurssit ja he mielestdan voivat

osallistua omalta osaltaan organisaation toimintaan. (Toropainen, 2022)

Kotimaan markkinoilla toimiva yritys voi nykyisin olla hyvinkin kansainvalinen, jos
henkilostdssa on muiden kansallisuuksien edustajia. Monikulttuurinen organisaatio
parhaimmillaan on yhteiso, jossa erilaisuus nahdaan mahdollisuutena. Tama ei kuitenkaan
tapahdu itsestdaan, vaan kehittyminen aidosti monimuotoiseksi ja inklusiiviseksi yhteisoksi
vaatii johdonmukaisia ja suunnitelmallisia toimia, jotka huomioidaan ja maaritellaan

tyoyhteison kehittdmissuunnitelmissa. (Viitala, 2021, ss. 252—-253)

3.8 Yhteistoimintamenettely

Tyoyhteison kehittamissuunnitelmat ovat osa suunnitelmallista toimintaa, joiden
laatimisesta vastaa yhteistoimintalain mukaisesti tydénantaja yhteistydssa henkiloston
edustajan kanssa. Suunnitelmat ovat osa lain maarittelemaa saannollista vuoropuhelua
tyonantajan ja henkiloston valilla. Vuoropuhelu toteutetaan tydnantajan ja henkildston
edustajan valisessa kokouksessa vdhintdan neljannesvuosittain tydnantajan toimesta. Jos
yrityksessa tyoskentelee alle 30 tyontekijaa, kokouksia voidaan pitaa puolivuosittain.
Vuoropuhelua kdaydaan yrityksen taloudellisen tilanteen ja kehitysnakymien lisdksi tyopaikan
saannoista ja kaytanteista. Kehittamissuunnitelmiin liittyvassa vuoropuhelussa kasitellaan
henkiloston rakennetta, ulkopuolisen tydvoiman kayton periaatteita, sekd henkiloston

osaamis- ja kehittamistarpeita. (Yhteistoimintalaki, 2021, 6§—8§

Ty6hyvinvointi ja tydssa jaksaminen on osaltaan yhteistoimintaan kuuluvan vuoropuhelun
puitteissa kasiteltdva asia. Tyohyvinvointi ja sen johtaminen on yritykselle tarkeaa
taloudellisista ja eettisista syistad; hyvinvoiva tyontekija osaa, haluaa ja jaksaa tehda tyonsa.

Tyo6hyvinvointi on tydnantajan vastuulla myds tyoturvallisuus-, tyéterveyshuolto-, ja
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sairausvakuutuslain mukaisesti. Yhteistoiminnassa neuvotellen tydhyvinvointia on
mahdollista parantaa yrityksen strategian mukaisesti kehittamalla tyota ja tyoolosuhteita,
mutta myods ammattiosaamista seka fyysista ja psyykkista tyokykya. Tyoyhteison ilmapiirin
kehittaminen edistdd myos osaltaan tyohyvinvointia, joten yhteistoimintamenettelyn
mukaisessa vuoropuhelussa on yrityksen kehittamisen kannalta useita merkittavia seikkoja.

(Viitala, 2021, ss. 156-161)

4 Liiketoiminnan kehittaminen ja strategia

Yrityksen liiketoiminnan kehittaminen on oleellista, koska niiden toimintaymparistd on
dynaamista. Yrityksen on kehitettdava toimintaansa muuttuvan ympariston mukaisesti, jotta

ne parjadvat markkinoilla ja kilpailussa. (Martinsuo ym., 2016, s. 358)

Yrityksen kehittamista on tehtava pitkdjanteisesti ja maaratietoisesti. Yrityksen
ydinosaaminen on henkilostdssa ja johdon tehtavana onkin luoda edellytykset aktiiviselle
vuoropuhelulle, hajauttaa paatoksentekoa osaajille seka tarjota resursseja laaja-alaiselle

ammattitaidon kehittamiselle. (Villanen, 2020, ss. 226-227)

Liiketoiminnan kehittamiseksi ja parantamiseksi on olemassa useampia erilaisia keinoja.
Teollisen toiminnan kehittamisessa painopiste on tuotannon kehittamisessa. Kehittamisella
tavoitellaan parempaa tehokkuutta, tuottavuutta, laatua ja asiakastyytyvaisyytta.
Tehokkuudella (efficiency) tarkoitetaan tuotannon ndakdkulmasta katsottuna toteutuneita
tuotannon suoritteita suhteessa odotettuihin tuotoksiin. Tuottavuus (productivity) on
tuotoksen suhde tuotantopanoksiin ja laadulla (quality) tarkoitetaan seka teknista laatua,
ettd asiakaslaatua, eli miten tuotos tayttaa asiakkaan odotukset ja kayttotarpeet.
Asiakastyytyvaisyys (customer satisfaction) on tuotoksen ostajan kokemus hankkimastaan
tuotoksesta. Yleisimpia keinoja kehittamiseen ovat esimerkiksi hyvien kaytantojen
kehittaminen, laadunhallinta, automaation seka erilaisten tietojarjestelmien kayttoon

ottaminen toiminnanohjauksessa. (Martinsuo ym., 2016, s. 358—359)

Toiminnanohjausjarjestelma (enterprise resource planning systems, ERP systems), josta
yleisesti kdytetadn nimitysta ERP, on tuotannollisen yrityksen keskeisin resurssi ja keino
tehostaa ydinprosesseja. Jarjestelmat ovat pitkalti automatisoituja ja tekoalya hyédyntavia,

joten niiden kayttamisessa on henkildston osaaminen oleellisessa osassa. Jarjestelman
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tuottama data on paatéksenteon tukena ja apuvalineend. Toiminnanohjausjarjestelma on
yritykselle merkittava investointi ja uuden jarjestelman kayttéén ottaminen on iso projekti,
jonka kestoon on varattava riittavasti aikaa ja resursseja. Jarjestelman
kayttéonottoprojektissa on usein suurimmaksi haasteeksi muodostunut toimintatapojen
muutoksen vaikeus. Projekti onkin enemman ihmisten toiminnan ja asenteiden muuttamista

kuin teknista toimintatavan muuttamista. (Martinsuo ym., 2016, s. 369-372)

4.1 Liiketoiminnan strategia

Perinteinen tapa muodostaa strategia on maaritella asia lausein tai yksittaisin sanoin. Tassa
on heikkoutena, ettd kukin muodostaa asiasta oman tulkintansa. Nykyisin enenevassa
maarin strategia maaritellaan visuaalisena, jolloin strategian eri elementtien suhteet ja
vaikutukset toisiinsa seka merkitys kokonaisuudelle ovat selkeammin havainnoitavissa. (Ala-

Mutka, 2008, ss. 123-124)

Strategiassa maaritellaan yksinkertaisimmillaan yrityksen liiketoimintamalli, eli mita, kenelle
ja milla tavalla yritys tuottaa, seka yrityksen ylivoimatekija muihin ndhden. Strategiassa
oleellista on myo0s vision tai pdamaarien maarittely. Strategiassa on lisaksi kerrottu
toimenpiteet, joilla kilpailuetu saadaan kaytannossa saavutettua. (Mitronen & Raikaslehto,

2019, ss. 56-58)

Strategiassa seka toiminnan jatkuvaluonteisessa kehittamisessa henkiloston osaamisen ja
sen vahvistaminen tulee koko ajan tarkeammaksi osa-alueeksi kilpaillussa
toimintaymparistdssa menestymisessa. digitalisaatio ja uudet tietojarjestelmat eivat
yksindan tayta likketoiminnan uudistumisen ja kehittdmisen vaatimuksia. Henkiloston
tietotaidot ja osaaminen siirtyvat hitaasti henkil6lta tai osastolta toiselle. Hiljaista tietoa
katoaa vuosittain elakoitymisten johdosta. Yritykselle on eduksi, kun se strategiassaan
kiinnittdaa huomiota siihen, miten henkildston nykyista osaamista saadaan siirrettya
mahdollisimman monelle samalla kun kartoitetaan koulutus- ja osaamistarpeita

tulevaisuudessa. (Lankinen, ym. 2004, ss. 33-36)
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4.2 Koulutuskustannusten taloudellinen merkitys

Henkildston opiskelun tukemisen taloudellisista kustannuksista, kuten kurssimaksut, kirjat
ym, opiskelumateriaali, tulee todellisuudessa yrityksen maksettavaksi marginaalinen osa,
silla suurimman osan koulutuskustannuksista maksaa yhteiskunta. Opiskelusta iso osa my0s
tapahtuu yleensa opiskelevan tyontekijan vapaa-ajalla. Nain ollen yrityksen saama hyoty
osaamisen paranemisesta on taloudelliseen panostukseen nahden merkittava. (Kauhanen,

2006, s. 204)

Sitran raportissa vuodelta 2006 on selvitetty koulutuksen yhteytta tuotavuuteen.
Koulutuksen yhteytta tuottavuuteen on yritystasolla haastavaa selvittda, mutta tutkimuksen
mukaan pidemmalla aikavalilla tuottavuus paranee kokonaiskuvaa katsottaessa. Yksilotasolla
koulutuksen lisdantyminen ei havaittavasti suoraan korreloi tuottavuuden paranemista.
Tama paadosin johtuu siita, ettad koulutetumpi osa tyontekijoista ei tydskentele tuotannon
tyotehtavissa, vaan osallistuvat sen kehittamiseen ym. toimintoihin, jolloin toiminnan

tuottavuus paraneminen ei ndy valittomasti. (Sitra, 2006)

Konkreettisemmin koulutuskustannuksien taloudellinen vaikutus tulee esiin yritysten
kirjanpidossa, jossa ne nakyvat tuloslaskelmassa menoina silloin, kun yritys maksaa
koulutuskustannuksia. Verotuksessa ne ovat paasaantoisesti vahennyskelpoisia, varsinkin
silloin kun koulutus on tarpeen tyétehtdvien hoitamiseksi. Verotuksessa
koulutuskustannusten kasittelyssa on haasteita silloin, kun mietitdan ovatko tyénantajan
maksamat koulutusmenot tyontekijan palkkaa. Samoin tulkintaeroja verokasittelyssa on
tapauksissa, joissa mietitdaan tyontekijan itsensa maksamien koulutusmenojen
vahennyskelpoisuutta verotuksessa. Sellaisessa tilanteessa, jossa tydnantaja on maarannyt
koulutukseen ja maksaa sen kustannukset, on lahtokohtana tyonantajan intressi, jolloin

syntyneiden kustannusten syntymiseta ei ole epaselvyytta verotuksessa. (Penttild, 2015)

4.2.1 Koulutusvdhennyksesta yleisesti

Ty6paikoilla on ollut jo vuodesta 2014 asti velvollisuus laatia henkil6sto- ja
koulutussuunnitelmat, mikali yritys kuuluu yhteistoimintalain soveltamisen piiriin.
Yhteistoimintalain ulkopuolelle jaaville, eli alle 20 tyontekijaa tyollistaville yrityksille, ei ole

asetettu vastaavaa velvollisuutta. Mikali kuitenkin pienempi yritys haluaa hyédyntaa



koulutusvahennysta verotuksessaan, yrityksella on oltava ajantasaiset koulutus- ja

henkilostosuunnitelmat. (Skurnik-Jarvinen, 2016, s, 38)

1.1.2022 astui voimaan uudistettu yhteistoimintalaki, jonka 9 § sisadltaa ohjeet tyoyhteisén
kehittamissuunnitelmaan. Tydyhteisdn kehittamissuunnitelmat korvaavat aikaisemmat
henkilosto- ja koulutussuunnitelmat. Suunnitelmien sisaltd pysyy pitkalti samana;
uudistetussa yhteistoimintalaissa painotetaan kuitenkin jonkin verran enemman yrityksen
johdon ja tyéntekijoiden valista vuoropuhelua. Kehittamissuunnitelmat on laadittava
yhteistyossa henkildston edustajan kanssa ja niihin on tehtava tarvittavat muutokset, jos
tyonantaja irtisanoo tyontekijoita taloudellisin tai tuotannollisin perustein. Suunnitelmat
tulee paivittaa tarpeen mukaan aina kun yrityksessa on tulossa kehittamissuunnitelmiin

liittyvia muutoksia.

EVL 56 § mukaisen koulutusvahennyksen saamiseksi yrityksen on kiinnitettava erityista
huomiota yhteistoimintalain 9 § kohdan 2 tekstimuotoon: Tydyhteison
kehittamissuunnitelmaan on kirjattava paamaarat ja toimenpiteet, joilla kehitetdan ja
yllapidetaan henkildstdn osaamista seka edistetadan henkilostdon tydhyvinvointia.
Koulutusvahennys on nimensa mukaisesti vahennys, joka tehdaan elinkeinotoiminnan
tuloista. Yritys saa verotuksessaan vahentaa laskennallisen, palkkamenoihin perustuvan
koulutusvahennyksen lisdivahennyksena samassa yhteydessa, kun antaa yrityksen

veroilmoituksen. Vdhennysta vaaditaan lomakkeella 79. Koulutusvahennyksen perusteista
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laadittuja tyontekijakohtaisia selvityksia ja suunnitelmia ei tarvitse liittaa veroilmoitukseen.

Verohallinto pyytaa niita tarvittaessa.

Vahennyksen edellytyksena on koulutussuunnitelmien ajantasaisuus, koulutuksien tulee ol
sisallytetty suunnitelmiin ja liittya yrityksen tyontekijan tyotehtaviin. Lisaksi vahennyksen
saamisen edellytyksena on:

1. Yhden koulutuksen kesto vahintaan yksi tunti/koulutus

2. Tyonantajan palkanmaksuvelvollisuus koulutuksen ajalta

3. Tyontekijan palkkaan ei tydnantaja ole kyseisena verovuonna saanut palkkatukea.

(Verohallinto, 2022)

la
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4.2.2 Koulutusvihennyksen saamisen edellytykset

Ensimmainen edellytys on, EVL 56 § mukaisesti, etta tydnantajan jarjestama koulutus
perustuu koulutussuunnitelmaan. Suunnitelman on katettava koko henkil6st6 yrityksen
kannalta tarkoituksenmukaisella tavalla. Suunnitelmaan ei kirjata suunniteltuja koulutuksia
yksilotasolla, eika siina tarvitse mainita yksittaisia koulutuksia, vaan yleisempi kuvaus

suunnitelluista koulutuksista on riittava tarkkuus. (Skurnik-Jarvinen, 2016, ss.54-58)

Tydnantajan on maksettava tyontekijalle palkkaa koulutuksen ajalta. Tyontekijana pidetaan
tdssa tapauksessa tydnantajaan tydsopimuslain mukaisessa tyosuhteessa olevaa tyontekijaa,
jolloin esimerkiksi vuokratydntekijalle annettu koulutus ei ole koulutusvahennykseen
oikeuttavaa koulutusta. Mikali tyénantaja on saanut jonkin tyontekijan palkkaukseen
palkkatukea, koulutusvahennysta ei saa myoskaan talta osin. Mikali tydntekija on
osallistunut koulutukseen tydajan ulkopuolella, koulutusvdahennysta ei saa kyseista
koulutuksesta. Tyonantajan on todennettava tyontekijan osallistuminen koulutukseen
esimerkiksi ty6ajanseurantajarjestelman avulla tai muulla luotettavalla tavalla. Koulutuksista
on laadittava tyontekijakohtainen, kirjallinen selvitys, josta tulee kdyda ilmi koulutuksen

sisaltod, kesto ja sisdltyminen koulutussuunnitelmaan. (Skurnik-Jarvinen, 2016, ss.54-58)

Vahennykseen oikeuttavan yhden yksittdisen koulutuksen minimi kestoaika on tunti.
Kokonaiseksi koulutuspaivaksi lasketaan kuusi tuntia kestava koulutus. Vahennyksen
saamiseksi koulutuksia on oltava vahintaan yksi koulutuspaiva (vahintdaan 6 * 1 tunti) per
tyontekija. Tayden koulutusvahennyksen saamiseksi koulutuspaivia saa olla kolme yhta
tyontekijaa kohden. Koulutuspaivat lasketaan tyontekijakohtaisesti, joten eri tyontekijoiden

koulutusjaksoja ei voi laskea yhteen. (Skurnik-Jarvinen, 2016, ss.54-58)

Koulutuksen tulee liittya tyontekijan nykyisiin tai tuleviin tyétehtaviin yrityksessa. Koulutus
voi liittya ammatillisen osaamisen kehittamiseen tai yllapitamiseen, tyohyvinvointiin,
ajankayton hallintaan tai muuhun tydssa suoriutumiseen. Se voi olla osa tyontekijan perus-
tai jatkotutkintoa. Koulutusvahennysta ei kuitenkaan saa perehdyttdamisesta tai
tyohonopastuksesta. Koulutus voi olla tydnantajan itse jarjestamaa sisdista koulutusta, eli
koulutuksen kustannus tyonantajalle ei vaikuta. Koulutus voidaan myds jarjestaa joko
tyonantajan tiloissa, verkkokoulutuksena tai tydpaikan ulkopuolisena koulutuksena.

Verohallinnon sivuilta 10ytyy hyvid esimerkkeja. Verohallinto ei ole laatinut listoja tai
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luetteloita hyvaksytyistd/ei-hyvaksytyista koulutuksista, mutta Verohallinnon sivuilta 16ytyy

asiasta hyvia esimerkkeja. (Skurnik-Jarvinen, 2016, ss.54-58)

4.2.3 Koulutusvahennyksen maara ja laskenta

Koulutusvahennys lasketaan kertomalla yrityksen tyontekijoiden keskimaardinen
paivapalkka koulutusvdahennykseen oikeuttavien koulutuspaivien lukumaaralla ja jakamalla
ndin saatu tulo kahdella.

Keskimaardinen paivapalkka * koulutuspéivien lukumaara =

2
Keskimaardinen paivapalkka lasketaan jakamalla tyénantajan tyottomyysvakuutusmaksun
perusteena oleva verovuoden palkkasumma tyonantajan keskimaaraisella
tyontekijamaaralla. Keskimaaraisena tyontekijamaarana pidetdaan tyonantajan teettamien
henkilotyovuosien maaraa. Henkilotyovuodella tarkoitetaan kokopaivatyota tekevan
tyontekijan koko vuoden tydskentelya. Osa-aikaiset ja maaraaikaiset tyontekijat
huomioidaan suhteellisina osuuksina. Saatu osamaara jaetaan luvulla 200. Vuodessa on
keskimaarin 258 arkipdivaa, joten kaytettavan jakajan (200) avulla palkkasummaa
korotetaan noin 25%. Nain saadaan summa vastaamaan kustannusta, joka sisaltaa
tyonantajan keskimaaraisia sosiaalivakuutusmaksuja. Mikali tydnantajan verovuosi ei ole 12
kk, suhteutetaan jakajana kaytettya lukua 200 vastaamaan tyénantajan verovuoden pituutta.

(Verohallinto, 2022)

Tyottomyysvakuutusmaksun maksuperusteista sadadetdan tyottomyysetuuksien
rahoituksesta annetun lain 19 §:ssd. TyOnantajat ilmoittavat palkkatiedot Tulorekisteriin,
josta tiedot siirtyvat Tyollisyysrahastolle. Koulutusvahennyksen maaraa laskettaessa

palkkasummana kdytetdan verovuoden palkkasummaa. (Verohallinto, 2022)

5 Oy Kart Ab:n tydyhteison koulutus- ja kehittamissuunnitelmat

Toimeksiantajayritykselle laadittiin ajan tasalla olevat koulutus- ja kehittdmissuunnitelmat,
joissa on huomioitu yrityksen strategia, osaamisen kehittamistarpeet seka yhteistoimintalain

mukaiset osa-alueet.
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5.1 Toimeksiantaja

Oy Kart Ab on teknologiateollisuuden alalla toimiva yksityinen osakeyhtio, joka on perustettu
vuonna 1960. Toimitilat sijaitsevat Varsinais-Suomessa, Somerolla. Yhtion nimi pohjautuu
yrityksen alkuaikojen tuotantoon, jolloin yritys valmisti karting-autoja. Toiminta laajeni
vuosien kuluessa erilaisiin terasrakenteisiin ja nykyisin yhtio toimii padosin tilauskonepajana.
Tuotanto koostuu oman tuotannon lisdksi alihankinta- ja sopimusvalmistuksesta. (Oy Kart

Ab, 23.8.2022)

Liiketoiminnasta merkittava osa muodostuu omassa tuotannossa valmistettujen betonin
kuljetussailididen myynnista, varaosista ja huolloista. Betonisailioita kaytetdaan
kaivosteollisuudessa, sekd betonin maantiekuljetuksissa. (Oy Kart Ab, n.d.-a) Betonikaluston
lisaksi yritys tarjoaa kone- ja laitevalmistusta asiakkaan piirustusten mukaisesti.
Koneenrakennuksessa hitsauksen ja mekaanisen kokonpanon lisdksi yrityksessa tehdaan
laitteiden hydrauliikka- ja pneumatiikka-asennukset seka sahkoistykset. Kolmantena osa-
alueena liiketoiminnassa on ymparistoteknologian koneiden ja laitteiden suunnittelu ja
valmistaminen. Jatevesien ja lietteen kasittelyyn tarkoitetut laitteistot, joita ovat
suotonauhapuristimet, esierotusrummut ja porrasvalpat, toimitetaan

jatevedenpuhdistamoille. (Oy Kart Ab, n.d.-b)

Yrityksen liikevaihto on kasvanut huomattavasti viimeisten vuosien aikana, ollen paattyneen
tilikauden lopussa 5,7 miljoonaa euroa, kuluvalla tilikaudella kasvua odotetaan 12-15%
kasvua. Liikevaihto jakautuu kotimaan myyntiin seka vientiin, jonka osuus on suunnilleen
30%. Henkilostoa yritykselld on 40, joista pddosa tydskentelee erilaisissa tuotannon

tyotehtavissa. (Oy Kart Ab, 23.8.2022)

5.2 Lahtoétilanne opinndytetyon aloittamiseksi

Yritys tarvitsee 1.1.2022 voimaan tulleen uuden yhteistoimintalain mukaiset tyoyhteison
kehittamissuunnitelmat kuluvan vuoden aikana. Lakimuutoksen yhteydessa on mydnnetty
12 kuukauden madraaika suunnitelmien laatimista varten. Lakisdateisen velvoitteen
tayttamisen lisaksi yrityksen liiketoiminnan kehittamiseksi tarvitaan tietoa henkiloston

nykyisestd osaamistasosta, mahdollisista koulutustarpeista ja osaamisen laajentamisen
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mahdollisuuksista tyétehtavia kierrattamalla huomioiden tulevat eldakéitymiset, jolloin

yrityksen tuotannossa pitkaan ollut osaaminen jaa pois kaytossa olevista resursseista.

5.3 Toteutuksen prosessi

Kuva 1 Suunnitelmien laatimisen prosessi

Suunnitelmien
laatiminen +
vuoropuhelu

Tarvekartoitus + Kehitys-
juridiikka keskustelut

Yrityksessa kaytiin vuoden 2022 kevaan ja kesan aikana henkiloston kehityskeskustelut.
Keskusteluissa oli tydnantajan edustajana tuotantopaallikko ja talouspaallikko.
Keskusteluihin oli varattu aikaa kaksi tuntia jokaista henkil6a kohti. Paasaantoisesti aika oli
riittdva, mutta muutaman kohdalla aikaa kului lahes kolme tuntia. Keskusteluihin osallistujat
kaytiin |api aakkosjarjestyksessa, jotta valtyttiin mahdollisilta spekulaatioilta henkildiden tai
osastojen tarkeydestd. Keskustelut aloitettiin huhtikuussa ja ne oli tarkoitus saada kaytya
ennen kesdalomakautta. Tuotannon kuormituksesta ja muutamista pitkista poissaoloista
johtuen osa keskusteluista jouduttiin kdymaan vasta kesdlomien jalkeen. Siksi keskustelujen
kysymysten vastauksien analysointi ja yhteenveto valmistui elokuussa suunnitellun kesakuun

sijaan. Kehityskeskustelujen kysymykset liitteessa numero 1

Keskustelujen sisdlto oli jaettu oman tyotehtavan nykytilannetta kasitteleviin kysymyksiin,
yrityksen ilmapiiria ja tyoolosuhteita kasitteleviin kysymyksiin, seka tulevaisuuteen
painottuviin kysymyksiin. Viimeisen osio kehityskeskustelua sisdlsi osaamisen kartoitusta,
osaamisen mahdollista laajentamista seka koulutustarpeita selventavia kysymyksia.
Keskusteluissa kerattiin tietoa liittyen tyohyvinvointiin, tyéilmapiiriin, tyossa jaksamiseen ja
ndiden parannusehdotuksiin. Kertyneet vastaukset analysoitiin ja vastauksia hyédynnettiin

tarpeellisilta osiltaan yrityksen johdon ja tuotantopaallikon tydssa, jolloin saatiin
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kokonaiskuva osaamisen kehittamistarpeista ja osaamisen laajentamismahdollisuuksista
yrityksen sisalla tyonkuvien laajentamisella ja rotaatiolla toteutettuna. Osaamiskartoitusta ja
yrityksen tarvetta osaamiselle kaytiin lapi johdon kanssa. Osaamisen kehittamista
tarkasteltiin yrityksen tuotannon tarpeen pohjalta. Osaamisen laajentamista toteutetaan
tulevaisuudessakin todennakdisesti osittain alihankintatyona tai muuten ostopalveluna.
Toiminnan kannalta kriittisten pullonkaulojen vahentdamiseen keskitetdaan resursseja seka

tyon rotaation, etta osaamisen laajentamisen kautta.

Lisaksi kehityskeskustelujen tuloksena saatiin kiinteiston korjaussuunnitelmaan konkreettista
tietoa puutteista, jotka hidastavat tai vaikeuttavat tyon tekemista. Puutteita [6ytyi jonkin
verran esimerkiksi tydpisteiden valaistuksen laadusta. Tuotannon kehittamiseen ja
tyovalineiden kaytettavyyteen liittyen tuli esiin jonkin verran seka puutteita, etta
kehitysehdotuksia. Naista suurin osa otettiin tuotannon kone- ja
laiteinvestointisuunnitelmaan toteutettavaksi seuraavalla tilikaudella. Yleisia asioita koskeva
yhteenveto kaytiin lapi koko henkilostén kuukausipalaverissa ja erikseen yhteistoiminnan
hengessa yksityiskohtaisemmin henkiloston edustajan (luottamusmies) ja

tyosuojeluvaltuutetun kanssa.

Yritykselld on vakiintuneita kdytantoja tyoajan joustojen, tydajan lyhennysten eli
pekkaspaivien ja poissaolojen ilmoitustavan osalta. Nama paivitettiin ja yhtenaistettiin, jotta
ne saatiin otettua mukaan tyoyhteison kehittdmissuunnitelmiin osana tyohyvinvoinnin ja
tyossa jaksamisen kokonaisuutta. Henkil6ston ikdarakenne analysoitiin, jotta johdolle
muodostuu selkedmpi kuva tulevaisuuden osaamistarpeista eldakoitymisien osalta.
Henkilokunnan ikdrakenteen tarkempi selvittdminen selvensi osaltaan jo vakiintuneita
kaytantoja erilaisten tydssa jaksamisen toimenpiteita, joita yrityksessa on ollut aikaisemmin.
Lisaksi otettiin tyoterveystarkastuksiin mukaan laajempi fyysisen kunnon ja jaksamisen
maaritteleva paketti, jotta tyontekijoille itselleen selviaa oma fyysisen kunnon tila.
Tyoterveyshuollosta saa terveystarkastuksen tulosten yhteydessa kokonaistilanteen pohjalta
raataloidyt ohjeet, joiden mukaan toimien tyokykya pystyy itse paremmin pitdmaan ylla jo
hyvissa ajoin ennakoiden. Laajempi terveystarkastus tuli mahdolliseksi tyoterveyshuollon

tarjoajan vaihtamisen yhteydessa ja astuu voimaan tammikuussa 2023.

Uusi yhteistoimintalaki tuli voimaan vuoden alussa. Tyoyhteison kehittamissuunnitelmien

laatimiseksi on maaritetty vuoden siirtymaaika, joten suunnitelmien tulisi olla valmiina
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viimeistdaan 31.12.2022. Suunnitelmien laatimisessa voitiin osittain hyddyntda aikaisempia
henkilostdon koulutus- ja kehittamissuunnitelmia. Niiden hyédyntaminen jai loppujen lopuksi
melko vahaiseksi johtuen yritystoiminnan laajenemisesta. Yrityksen henkiloston lukumaara
on lisdantynyt ja liikevaihto kasvanut. Tdman seurauksena toimintatapoja ja kdytanteita on
ollut tarvetta paivittaa. Lain mukainen vuoropuhelun kdyminen ja suunnitelmien jatkuva
paivitys vuosittaisen tarkistuksen sijaan aiheuttaa my6s uuden toimintatavan luomisen
tarpeen. Yrityksessa muutokset ovat paasaantdisesti pienia ja ennakoitavissa johtuen
lilketoiminnan luonteesta. Nain ollen katsottiin yhdessa henkil6ston edustajan kanssa, etta
lain mukaista vuoropuhelua tullaan alustavasti kdaymaan puolivuosittain. Tilanteen tai
tarpeen vaatiessa vuoropuhelua ja suunnitelmien paivittamista voidaan tehda useamminkin
vuoden aikana, jos se tuntuu tarkoituksenmukaiselta tulevaisuudessa. Yrityksessa
jarjestetaan kuukausittain info-tilaisuus, jossa ajankohtaisia asioita kdydaan lapi yleisella
tasolla koko henkiloston kanssa, joten vuorovaikutus ja tiedon kulku on talla hetkella

riittavaa valitulla toimintamallilla.

5.4 Koulutus- ja kehittamissuunnitelmien sisalto

Tyoyhteison koulutus- ja kehittdmissuunnitelmat on laadittu padsaantoisesti opinnaytetyon
tekijan toimesta, mutta suunnitelmia on muutama kerta kayty lapi yrityksen johdon ja
tyontekijoiden edustajan kanssa yhteistoimintalain hengen mukaisessa vuoropuhelussa.
Suunnitelmien sisaltd on siten esimerkiksi koulutukseen ja osaamisen kehittamiseen

liittyvien asioiden suhteen yhteistoiminnassa neuvoteltu kompromissi.

Kuva 2 Tyoyhteison koulutus- ja kehittamissuunnitelmien sisaltod

Tyoyhteison koulutus- ja kehittamissuunnitelmat

Tyoyhteison nykytila ja Tyéhyvinvoinnin Ikdantyneiden Osaamisen tyomarkkinakelpoisuus
tulevaisuus kehittdaminen jaksaminen kehittaminen tyottomyyden uhatessa



24

5.4.1 Tyoyhteison nykytila ja tulevaisuus

Suunnitelmissa esitelldan aluksi yrityksen liiketoiminnan paapiirteet seka tuotannon eri osa-
alueet ja niiden osuus liikevaihdossa, jotta yrityksesta valittyy riittavasti tietoa suunnitelmien
pohjaksi. Samoin selvennetdan henkil6ston rakenne ikaryhmittdin, jotta nahdaan varsinkin
ikdaantyneempien tyontekijéiden osuus henkilostdsta. Sama ikdarakenneselvitys tehddan
tuotannon henkilostélle ja toimihenkildille omina ryhminaan. Henkiloston ikdjakauma
ryhmittdin on esitetty liitteessa numero 2. Tuleviin eldakoitymisiin tulee varauduttua
konkreettisemmin, kun ikdryhmat esitetaan taulukkomuodossa, josta asia on selkeasti
nahtavissa. Maaraaikaisista tydsuhteista tehdaan vastaava taulukkomuotoinen esitys ja
tuodaan esiin madraaikaisuuden perusteita. Tahan kohtaan kirjataan myos yrityksen
periaatteet ulkopuolisen tydvoiman kaytosta. Jos yrityksessa on tulevaisuudessa osa-aikaisia
tyontekijoita, ndiden tydsuhteiden lukumaara ja osuus kokonaistydvoimasta kirjataan
suunnitelmissa tahan osioon. Osa-aikaisten tydsuhteiden kohdalla kirjataan myds perustelut

osa-aikaisuudelle.

5.4.2 Tyoyhteison hyvinvoinnin kehittdminen

Suunnitelmiin keratdaan keskitetysti kaikki yrityksessa kaytossa olevat kaytannot, joilla on
vaikutusta tyohyvinvointiin. Kdytantoja ovat tydajan joustot, jolloin tyontekija voi kerata
tuntisaldoa 40 tuntia, ja kdyttdaa ne haluamallaan tavalla, kunhan asiasta sovitaan
tyonjohdon kanssa. Tyoajan lyhennykset eli pekkaspaivat ovat 50% tyontekijan vapaasti
kaytettavissa, toinen 50% on tydnantajan sijoittamia juhlapyhien aattoihin ym. sellaisiin
kohtiin vuosikalenteria, jotta tyontekijoille tulee pidempi palautumisjakso. Vuosilomien
ajankohta ja yksittaisen lomajakson pituus on tyontekijan valittavissa, lukuun ottamatta lain
maarittamaa yhta kahden viikon mittaista lomajaksoa, joka jokaisen tulee pitaa. Nailla
toimenpiteilld tydnantaja on halunnut helpottaa tyon, perhe-elaman ja vapaa-ajan

yhteensovittamista, jolloin tyohyvinvointi paranee.

Tyohyvinvoinnin kehittdmistd on myos tydnantajan tarjoama liikuntaseteleiden
lunastusmahdollisuus. Selkeammin tyon tekemiseen liittyvia toimenpiteita on tyokenkien
tarjoaminen tyontekijalle ilman omavastuuosuutta, Tyontekija saa valita itselleen

sopivimmat kengat pohjallisineen noin kerran vuodessa. Mikali kengat rikkoutuvat
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tyotehtdvia tehdessa, voi uudet kengat hankkia ilman vuoden maardaikaa. Tydpaikalla on
myos kaytanto, etta tyontekija kay optikolla ennen suojalasien hankkimista. Suojalasit
hankitaan tarvittaessa vahvuuksilla ja niiden kayttd on pakollista tuotantotiloissa
silmdavammojen ehkaisemiseksi. Tyonantaja hankkii myds muita suojaimia ja apuvilineita
tarpeen mukaan. Edelld mainitut kirjataan suunnitelmiin omina kappaleinaan selkeasti

otsikoituna, jotta asiat I6ytyvat helposti jo sisallysluetteloa katsoessa.

Myds tyoterveyshuoltoon liittyvat asiat |10ytyvat suunnitelmista kohdasta tyéhyvinvoinnin
kehittaminen. Yrityksessa on kaytossa lakisaateisen tyoterveyshuollon lisdksi dkillisen
sairauden sattuessa ladkaripalvelut yrityksen kotipaikkakunnalla. Tyoterveystarkastuksiin on
liitetty lisdpalveluna kattavampi laboratoriotutkimus, seka fysioterapeutin tekema kartoitus
fyysisesta kunnosta terveystarkastuksen yhteydessa joka kolmas vuosi. Kuntokartoituksen
pohjalta tyontekija saa ohjeet, joiden pohjalta toimien omaa fyysista- ja samalla henkistakin-
jaksamista pystyy merkittavasti parantamaan. Tyoterveyshuoltoon on liitetty dkillisen
sairauden hoito, jotta tyontekija paasisi helposti ladkarin vastaanotolle ja hoitoon. Nain
sairaudet eivat padse etenemaan ja tyontekijat useimmissa tapauksissa paranevat
nopeammin. Nopeampaan paranemiseen tahtaava kaytantd on myos se, etta tyontekija voi

olla poissa tyosta sairauden vuoksi kolme paivaa omalla ilmoituksellaan.

Tyo6turvallisuuden kehittamiseksi kokoontuu tydsuojelutoimikunta vahintaan 2 kertaa
vuodessa. Mikali on tarvetta, kokouksia voi olla useammin. Kokouksissa kdydaan lapi
havaittuja kehittamiskohteita ty6turvallisuudessa, kuten myoés mahdollisesti tapahtuneita
konflikteja. Mikali yrityksessa olisi ilmennyt pdihteiden kdyttoa tai muuta vastaavaa tyon
tekemista ja turvallisuutta vaarantavaa kayttaytymista, myos nama asiat kasitellaan naissa
kokouksissa ja tehddan toimintasuunnitelma asian hoitamiseksi. Kokouksista tehdaan
muistio, jonka sisalto kaydaan |lapi seuraavan kokouksen yhteydessa. Kokouksissa on lasna

tyosuojeluvaltuutettu, toimikunnan jasenet ja tydnantajan edustaja.

5.4.3 lkaantyneiden jaksaminen

Yrityksen tuotannon tyotehtavat ovat fyysisesti kuormittavia. Ikdantyneita tyontekijoita (yli
58-vuotiaita) on yrityksen palveluksessa tilikauden 30.9.2022 vaihtuessa 7,3% henkilostosta.

Ikaantyneiden tyontekijoiden tydssa jaksamista kartoitetaan vuosittain esimiehen kanssa
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kaytyjen kehityskeskustelujen yhteydessa. Ikadantyneille, kuten muillekin, pyritdaan
hankkimaan tarvittavia apuvalineitd, joilla voidaan keventaa fyysista rasitusta. Samoin

valaistuksen tehoa pyritaan lissdamaan toiveiden mukaan tyopisteille.

Ikaantyneilld on mahdollisuus halutessaan siirtya osa-aikaiseen tydhon ennen eldkkeelle
siirtymista. Asiasta tulee sopia hyvissa ajoin tydnantajan kanssa, jotta tyénantajalla on
mahdollisuus hankkia lisdaresursseja henkildstoon. Tyotehtavien rotaatio on joissakin
tapauksissa myds mahdollinen toimenpide tyon muuttamiseksi fyysisesti kevyempaan
suuntaan. Tama keino ei valitettavasti ole mahdollista kaikkien tyotehtavien kohdalla, mutta

mahdollisuuksien mukaisesti tatakin vaihtoehtoa pyritaan toteuttamaan.

5.4.4 Osaamisen kehittaminen

Yrityksessa on seka halua, etta tarvetta kehittdaa osaamista. Yritys on kasvava, jolloin
lilkevaihdon kasvun lisaksi tarvitaan tuottavuuden kasvua. Yrityksen kohdalla tuottavuutta
saadaan kehitettya parhaiten investoimalla konekantaan seka erilaisiin apulaitteisiin. My0s
talla hetkella kaytossa olevassa tuotannonohjausjarjestelmassa (ERP) on nykyisilla
tuotantomaarilla huomattu puutteita tarvittavista ominaisuuksista, joten jarjestelman
padivitysta paremmin tuotannon, ja samalla koko yrityksen, tarpeisiin sopivaksi kartoitetaan

parhaillaan.

Osaamisen kehittamista [ahivuosina tarvitaan monella osa-alueella. Kevaan ja kesan 2022
aikana kaytyjen kehityskeskustelujen pohjalta esiin tulleiden kehittamistarpeiden pohjalta
osaamisen parantamista tullaan kehittdmaan suunnitelmallisesti. Uuden

toiminnanohjausjarjestelman kayttoon ottamiseen liittyva perehdytys ja koulutustarpeet

suunnitellaan siind vaiheessa, kun on tehty paatos ohjelman toimittajasta.

Konkreettisia, seuraavan 1-2 vuoden aikana toteutettavia asioita osaamisen parantamiseksi
ovat ensinnakin uusien hitsauskoneiden kayttokoulutus niille hitsaajille, jotka koneita
kayttavat ja tekevat vaativimpia hitsaustoita. Koulutus saadaan jarjestettya koneiden
maahantuojan avulla ja toteutettua yrityksen omissa tiloissa. Koulutustilaisuuksia
jarjestetaan kahdessa erassa, jolloin kerralla osallistujia on sopiva maara. Nain kukin paasee

testaamaan eri ominaisuuksia. Kun yrityksessa on useampia koneiden toimintaan hyvin



27

perehtyneita henkil6ita, pystyvat he edelleen siirtamaan tietoa eteenpdin koneiden
kierrattamisen yhteydessa. Yrityksessa investoidaan laitteisiin vuosittain ja uusimmat laitteet
paasaantoisesti sijoitetaan tydpisteille, joissa ne ovat vaativammassa kaytossa. Aikaisemmin
kaytossa oleva kone siirtyy seuraavalle kayttajalle, jolloin vanhimmat koneet vahitellen
poistuvat kaytosta tai paatyvat huollon kautta varakoneiksi. Hitsauskoneiden
kayttokoulutuksen myota yrityksessa pystytaan paremmin hyédyntamaan koneiden

ominaisuuksia, jolloin tyo helpottuu ja mydskin hitsauksen laatu paranee.

Toinen tarkea osaamisen kehittdmiskohde on nostolaitteiden kasittely. Yritykseen on viime
vuosina hankittu useita uusia nostolaitteita. Nostureiden, trukkien ja pinontavaunujen
kayttokoulutus on tarkeda tyoturvallisuuden kannalta. Vaikka tyontekijoillda on kokemusta
nostolaitteiden kayttamisesta, uusien laitteiden toimintaan perehtyminen parantaa

kayttoturvallisuutta seka nopeuttaa ja helpottaa laitteiden kayttamista.

Kolmantena kehittamiskohteena on hitsauksen laadun parantaminen. Yrityksessa kay
saanndllisesti hitsauksen koordinointiin erikoistunut ulkopuolinen tarkastaja. Toiminta liittyy
seka tuotannon laadun valvontaan, ettd yrityksen oman osaamisen parantamiseen.
Hitsaussaumoja tarkastetaan ja mikali niissa esiintyy mahdollisia puutteita, ne kasitellaan
sauman tekijan kanssa, jotta vastaavia ei muodostuisi. Hitsaajat myos osaamisen
parantamisen osoittamiseksi suorittavat erilaisia luokkia, joiden perusteella maaraytyvat ne

kohteet, joiden hitsaamiseen tekijan patevyys riittaa.

Yrityksen henkilostéon maara on muutaman viime vuoden aikana kasvanut yli 30%. Tama ja
tuotantomaarien kasvaminen on aiheuttanut haasteita tuotannon eri toimintojen
aikatauluttamisessa. Siksi on tullut tarve kehittda tyon johtamista. Kartoituksen perusteella
henkilostosta |6ytyi yksi kiinnostunut ottamaan lisdaa vastuuta ja han on aloittanut
koulutuksen tyonjohtotehtaviin. Osaamisen parantuessa han tulee ottamaan vastuulleen
kokoonpano-osaston aikataulutuksen, jolloin tuotantopaallikkoé pystyy paremmin
suunnittelemaan tuotantoa kokonaisuutena. Tdman asian toteutus on jo aloitettu, mutta
liitetaan kehittamissuunnitelmaan, koska opiskelu tyoénjohtajaksi kestda yli vuoden, joten

asia on kesken vield pitkaan.
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5.4.5 Tyomarkkinakelpoisuus ty6ttomyysuhan alla

Tyodyhteison kehittamissuunnitelmaan kirjataan mahdollisen ty6ttémyysuhan alle joutuvien
tyontekijoiden tyomarkkinakelpoisuuden sdilyttamiseksi yrityksen tekemat toimenpiteet

yleiselld tasolla. Yksityiskohtaisemmin asiat voi kirjata mahdollisen tilanteen realisoituessa.
Toimenpiteisiin vaikuttaa yrityksen taloudellinen tilanne seka tuotannon tilauskanta. Myds

silla on merkitysta, millaisiin tuotannon tydtehtaviin mahdolliset irtisanomiset kohdistuisivat.

Yleisluontoisesti suunnitelmiin kirjataan tyénantajan velvollisuus tarjota irtisanotulle
tyontekijalle mahdollisuus osallistua tydnantajan kustantamaan tyollistymista edistavaan
valmennukseen tai koulutukseen kun irtisanottu/irtisanotut ovat ennen tyésuhteen
paattymista olleet yhdenjaksoisesti tydnantajan palveluksessa vahintaan viiden vuoden ajan
ja kun irtisanottavia tyontekij6ita on vahintaan 10. Koulutukseen osallistumisesta sovitaan
yhdessa tydnantajan ja irtisanotun/irtisanottujen kanssa. Koulutuksen kustannus saa olla
tyontekijan KTA:n mukaan lasketun keskimaaraisen kuukausipalkan verran edellisen 12
kuukauden ajalta laskettuna. Jos irtisanottavia on vihemman kuin 10, tyénantaja ja

irtisanottavat sopivat keskenaan mahdollisesta tyonantajan kustantamasta koulutuksesta.

Ennen irtisanomien toteuttamista tyonantaja kartoittaa mahdollisuuksia tyontekijan
siirtdmiseksi toiseen tyotehtavaan yrityksen sisdlld ja tdhan toimenpiteeseen liittyvan

koulutuksen tai perehdytyksen mahdollisuuden.

6 Opinndytetyon johtopaatokset ja analysointi

Opinndytetyona saatiin yrityksen kdyttoon lakisaateiset ja toiminnan kannalta joka
tapauksessa tarvittavat tyoyhteison koulutus- ja kehittamissuunnitelmat. Suunnitelmat ovat
nyt kdytossa ja pohjana tuleville yhteistoiminnan hengessa kaytaville vuoropuheluille.
Yrityksen toiminta ja toimintaymparistd muuttuu, kuten koko yhteiskuntakin, joten
suunnitelmat eldvat ja muuttuvat tarpeen ja tilanteen mukaan. Uudistettu yhteistoimintalaki
tuli voimaan 1.1.2022, joten tdhdan mennessa ei ole viela saatavilla kovin paljon esimerkkeja
tai kokemusperaista tietoa siitd, miten uuden lain mukaisten suunnitelmien toteutus

yrityksissa on tehty.
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Kehittamissuunnitelmien laatiminen on laaja projekti, joka sisdltaa useita eri osa-alueita.
Suunnitelmien laatimiseen vaikuttaa osaltaan lainsdadannon vaatimukset. Osaltaan
suunnitelmien sisaltd rakentuu yrityksen johdon ja yhteistoimintaneuvottelujen paatoksista,
eli suunnitelmat muotoutuvat yrityksen ja toimialan mukaan hyvinkin erilaisiksi, vaikka
lainsaadannollisesti suunnitelmia aletaan laatia samoista lahtokohdista. Opinndytetydn
tekijana ei myoskaan voi itsenaisesti laatia suunnitelmia haluamaansa muotoon, vaan on
otettava huomioon yrityksen tarpeet, jotta niista saadaan paras mahdollinen apuviline
yritykselle, eli tassa tapauksessa toimeksiantajalle. Suunnitelmiin saattaa tulla muutoksia
vuoden 2023 aikana, koska muutosturvaa irtisanomisen yhteydessa koskeva laki uudistuu
1.2.2023. Muutoksista ei ole vield opinndytetyota tehdessa ollut eksaktia tietoa, mutta on

mahdollista, etta suunnitelmia on yrityksessa paivitettava talta osin.

Tuotannollisessa toiminnassa, jossa tuotanto pohjautuu useiden erilaisten asiakkaiden
tilauksien muodostamasta tilauskannasta, suunnitelmat voivat muuttua nopeasti. Alustavasti
suunnitellut asiat eivat valttamatta toteudu, vaan tilalle tuleekin jotain muuta, koska on
tehty nopeita muutoksia tuotannossa tai yrityksen toiminnassa. Ketteryys on yksi vahvuus
yrityksen toiminnassa, mutta toisaalta se hankaloittaa suunnitelmallisuutta ja laadittujen
suunnitelmien noudattamista. Suunnitelmat, kuten tyoyhteison kehittamissuunnitelma, jota
tehdaan yhteistoiminnassa tyontekijan edustajan kanssa, ovat joissakin tapauksissa

vanhentuneita jo ennen kuin ovat valmiita.

Jonkin verran haasteita oli my0s erilaisten kaytdssa olevien tydaikaratkaisujen kirjalliseen
muotoon saamisessa. Yrityksen henkiléston koko on kasvanut ja yhdenvertaisuuden
toteutumiseksi on ilmennyt tarvetta selkeyttaa kaytossa olevia ratkaisuja. Aikaisemmin, kun
henkilostda on ollut vahemman, asioista on voitu sopia suullisesti tyontekijan ja tyénantajan
valilla. Kun sopimuksia on enemman, on hankala muistaa mita kenenkin kanssa on aikanaan
sovittu, joten yhtenaiset kaytannot tuotannon eri osa-alueilla yksinkertaistavat
toimintatapoja ja vapauttavat tydnjohdon resursseja tuottavampaan toimintaan. Myos
tyohyvinvointiin yhtenaisilla kaytanteilld on positiivinen vaikutus; suunnitelmissa on nakyvilla
vaihtoehdot yrityksessa kaytossa olevista joustavista tyOaikaratkaisuista. Nain kukin voi
oman eldmantilanteensa pohjalta sovittaa tyon ja vapaa-ajan itselleen parhaimmalla tavalla
sopien asiasta tyonjohdon kanssa. Tasta on hyotya myos yritykselle tuotannon

suunnittelussa. Tiedetdaan selkeammin, milloin milldkin osastolla on resursseja kaytossa.
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Opinndytetyon aiheen valitsemiseen olen itse erittdin tyytyvdinen. Taloushallintoon
painottunut osaaminen laajeni henkilostéhallinnon osalta ja laadukkaisiin lahteisiin
tutustuminen avarsi ajatuksia. Kirjallisuuden osalta lahteiksi valikoituivat sellaiset teokset,
jotka soveltuvat korkeakoulun oppikirjoiksi ja joiden kirjoittaja oli oman alansa maisteri,
professori tai muuten ansioitunut henkild. Léhdemateriaalin etsimisessa oli teoriaosuuden
kirjoittamisessa toisinaan haasteita. Tama johtui padasiassa siita, etta olin ajatellut asiat
melko valmiiksi oman osaamisen ja tyokokemuksen pohjalta. Omiin ajatuksiin sopivia

Iahteita ei jokaiseen kohtaan tahtonut aina loytya.

Henkilostdon hyvinvointi, tydon merkityksellisyys, omaan tyohon vaikuttamisen mahdollisuus
ja yrityksen tuottavuus ovat mielenkiintoinen yhdistelma asioita. Mitd enemman asiaan
perehtyy, sen selkeammaksi on itselle muodostunut henkiléstoon liittyvan osa-alueen
merkitys tuottavuuteen ja sen myota yrityksen talouteen. Myos yrityksessa kaydyt
kehityskeskustelut vahvistivat omaa ndakdkantaa. Mahdollisuus kehittya tyéssaan ja tyon
tekemisen tapaan vaikuttaminen on tarkeda suurelle osalle tydntekijoista.
Kehityskeskusteluissa tuli esiin erittdin hyvia kehittamisideoita; paras ratkaisu

tyomenetelmien kehittamiseen |6ytyy usein kuuntelemalla tekijéiden mielipiteita asiasta.

Omat johtopaatokset opinndytetyon tekemisen yhteydessa saivat vahvistusta 8.10.2022
MTV 3 uutisista. Yksi uutisaihe kasitteli osaajien ja asiantuntijoiden tydssa viihtymista ja
kannustimia. Asiaa oli tutkittu melko laajasti ja kilpailukykyisen palkan lisaksi esiin oli noussut
samoja asioita, joita olin itsekin pitanyt merkityksellisena. Alla kuvakaappaus uutisten

sisallosta.
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Kuva 3 Naita asioita tyonhakijat ja -tekijat arvostavat (MTV-Uutiset, 2022)

NAITA ASIOITA TYONHAKIJAT JA -TEKIJAT
ARVOSTAVAT:

Kilpailukykyinen palkka

Tyossa viihtyminen

Tyon merkityksellisyys
Tyosuhde-edut (lounas- & virike-edut)

@
@
@
@
@ Tyénajan ulkopuolinen toiminta
@
@
@

(after workit & virkistysmatkat)
Tyéeldman ja arjen yhteensovittaminen
Joustavuus ldhi- ja etdtyon valilla

Tybhyvinvointi ja tydssa jaksamisen tukeminen
(tyoterveyspalvelut yms.)

gd A
{ VR )

Uutisten lisaksi Teknologiateollisuus Ry on jarjestanyt useampia ndihin aiheisiin liittyvia
webinaareja, kehittamishankkeita ja tyOpajoja, joten siltdkin pohjalta uskoisin, etta olen
oikeilla jaljilla sen suhteen, etta yrityksissa tulee aikaisempaa enemman kiinnittaa huomiota

henkilostéon ja myds sen monimuotoisuuteen, jotta tuottavuus saadaan paranemaan.

Mielestani opinnadytetydssa on kasitelty riittavasti asiaan liittyvia eri osa-alueita. Paasisalto
on tyoyhteison koulutus- ja kehittamissuunnitelmassa, joten teoriaosuuden laajempi

kasittely olisi saattanut vieda painoarvoa paaasialta.

Henkildstolle on tarjottava kehittymismahdollisuuksia, joustavaa tyon tekemisen
mahdollisuutta, laajaa esimiehen tukea ja valittamista. Tukea kaipaavat varsinkin nuoret,
tyoelamassa vasta aloittaneet tyontekijat. Naihin asioihin panostamalla yritykselld on
paremmat mahdollisuudet onnistua rekrytoinnissa ja saada osaavaa, seka motivoitunutta
henkilostoa. Kilpailu osaavista ammattilaisista uhkaa kiristya, vaikka ulkomaista tyévoimaa

olisikin tarjolla.

Tyoyhteison koulutus- ja kehittdmissuunnitelmat ovat yhteistoimintalain mukaisesti
yritykselle pakolliset, kun se tyollistaa yli 20 tyontekijaa. Taman kokoisissa yrityksissa ei usein
vield ole paatoimisesti HR-asioita hoitavaa henkilda. Esihenkil6t ja tydnantaja ovat usein
myo6s melko kuormittuneita tyotehtavien maarasta. Vaikka suunnitelmat ovat tarkeita ja

niiden avulla pystytaan tarkastelemaan yrityksen henkil6ston tilaa tulevaisuutta ajatellen,
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riskind on, ettd suunnitelmat jaavat toissijaiseen osaan toimintoja suunniteltaessa.
Suunnitelmien laatiminen oli ainakin ensimmaisella kerralla aikaa vievaa, mutta
paivittdminen sujuu nopeammin, koska perusrakenne suunnitelmille on jo valmiina.
Opinnaytetyona suunnitelmien laatiminen ei vienyt tyoaikaa, mutta omalla kohdalla tyon

ohessa niiden laatiminen olisi ollut haastavaa.

Omalla tyopaikallani henkiléston osaamisen ja tydhyvinvoinnin merkitys yritykselle on
tiedostettu hyvin. Siltd pohjalta uskon, etta suunnitelmat ovat jatkossakin ajan tasalla ja
niista tulee luonteva osa yhteistoiminnan vuoropuhelua. Aluksi tulee mahdollisesti haasteita
siind, miten saadaan sovitettua henkiloston edustajan ja tydnantajan ajatukset yhteen, ja
miten vuoropuhelua suunnitelmien osalta yleensakin kdydaan. Uusien kadytanteiden
vakiinnuttua osaksi toimintaa, suunnitelmista todennadkdisesti tulee yksi tyévaline lisaa, jolla
henkiloston osaamista ja tyohyvinvointia saadaan kehitettya yrityksen tarpeiden ja

strategian mukaisesti.

Toimeksiantajan ja samalla tydnantajan palaute suunnitelmista oli kannustavaa.
Suunnitelmien merkitys kdytannossa tuli myos esiin saman tien, silla Aluehallintoviraston
tyosuojelutarkastaja tulee suorittamaan yleista tyosuojelutarkastusta yritykseen joulukuun
2022 aikana. Edellinen kaynti oli vuonna 2013. Yrityksen kannalta on hyva asia, etta

tyonantajan velvoitteet ovat kunnossa taltakin osin.
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Liite 1: Kehityskeskustelun (2022) kysymykset

Toimenkuva ja
tehtavat

1 Mitka tyotehtavat innostavat eniten ja mitka vahiten?
2 Kuinka hyvin nykyiset ty6tehtavat vastaavat osaamista?
3 Mahdollisia tyotehtaviin liittyvia muutostarpeita?
4 Mité asioita olisi voinut tehda paremmin ja mitka asiat tuntuivat vaikeilta (vuosi taaksepain katsottuna)?
TyOoymparist6 ja ilmapiiri:
5 Millaiseksi koet tydskentelyolosuhteet ja tyovilineet?
Miten niita voisi parantaa?
Mitka ovat tydilmapiirin vahvuudet ja heikkoudet?
Miten ty6ilmapiiria voisi parantaa?

O 00 N O

Saatko riittavasti oikea-aikaista tietoa tyohon ja tydymparistdon liittyen?
10 Saatko riittavasti tietoa yrityksen taloudellisesta tilanteesta ja tulevaisuuden nikymista?
11 Saatko esimiehelta riittavasti tukea ja palautetta tyostasi?
Tulevaisuus/tavoitteet
12 Millaisia odotuksia seuraavalle vuodelle?
13 wMillaisia kiinnostuksen kohteita on tulevaisuudessa?
14 Millaisia kehittdmistarpeita on omassa osaamisessa?
15 Tarvitaanko osaamisen parantamiseen koulutusta (vai auttaako esim. esimiehen perehdyttaminen)?
16 Millaista koulutusta/lisdosaamista tarvitaan nykyisien tyotehtdvien tekemisessa?
17 Jos tyotehtdvit laajenevat kiinnostuksen/osaamisen mukaisesti, niin mita lisdkoulutusta tarvitaan?



Liite 2: Henkilosto ikaryhmittdin

Henkiloston jakautuminen ikaryhmittain 30.9.2022

Henkilostéryhmat | lukumaara ikdjakauma
30.9.2022 | alle 30-v | 30-50-v | yli 50-v
Tyontekijat 35 7 18 10
Toimihenkil6t 6 3 3
Yhteensa 41 7 21 13

%o0suus

20% 51,40% 28,60 %
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Liite 3: Opinndytetyon aineistonhallintasuunnitelma_Nikkila-Rdmo

1. Tutkimusaineiston tallennus ja sdilytys opinndytety6prosessin aikana

Opinndytetyon tutkimusaineistosta toimeksiantajayrityksessa kaytyjen kehityskeskustelujen
yhteenvedon tiedot seka analysoinnit ovat yrityksen tuotannon esimiehen ja talouspaallikon eli
tutkijan kaytettavissa. Tiedot ovat luottamuksellisia ja niita sailytetaan toimeksiantajayrityksen
tiloissa olevilla henkil6kohtaisilla tietokoneilla. Tietokoneille kirjaudutaan henkilékohtaisilla
salasanoilla. Tiedot varmuuskopioidaan paivittdin yrityksen omalle serverille. Kaiken muun
tutkimusaineiston ja sen tulokset omistaa tutkija. Naita tietoja sailytetaan tutkijan
henkil6kohtaisella tietokoneella, jonne kirjautumiseen tarvitaan salasana. Taman lisaksi kopio
aineistosta sailytetaan erilliselld muistitikulla.

2. Tutkimusaineiston tallennus ja sailytys opinndytety6prosessin jalkeen

Tutkija sailyttda omistamansa tutkimusaineiston omalla tietokoneellaan seka erillisella
muistitikulla yhden (1) vuoden opinnaytetyon hyvaksymisen jalkeen. Tutkija havittaa koko
aineiston edellda mainitun ajan paatyttya.

3. HenkilGtietojen ja arkaluonteisten tietojen kasittely

Tutkimusaineisto ei sisdlla henkil6tietoja tai muita arkaluonteisia tietoja.

4. Opinnaytetydn omistajuus

Opinndytetyon omistaa tutkija. Opinnadytetyohon on kayttdoikeus toimeksiantajalla.
Opinndytetyona syntyneet tyoyhteison koulutus- ja kehittdmissuunnitelmat ovat
toimeksiantajayrityksen kaytossa.

5. Opinndytetyoaineiston jatkokadyttd tyon valmistumisen jédlkeen

Tutkimusaineistoa ei jatkokdyteta. Opinnadytetyon tekija sailyttaa aineiston tietoturvallisesti
vuoden ajan opinndytetyon hyvaksymispdivasta omalla tietokoneellaan ja erilliselld muistitikulla,
jotta opinnadytetyon tulokset voidaan tarvittaessa varmistaa ja havittaa taman jalkeen aineiston

tietoturvallisesti.



