-
ale Haaga-Helia

Tyoyhteison kehittamissuunnitelma pk-yritykselle

Tuija Artama

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu
Tradenomi

Opinnaytety6

2024



Tiivistelma

Tekija
Tuija Artama

Tutkinto
Tradenomi

Opinndytetyon nimi
Tyoyhteison kehittdmissuunnitelma pk-yritykselle

Sivu- ja liitesivumaara
33 +1

Opinnaytetyon tavoitteena oli laatia toimeksiantajayritykselle tydyhteison kehittdmissuunnitelma
yhteistoimintalain maaritelmien mukaisesti. Tydyhteisdn kehittdmissuunnitelman tarve on perus-
teltu yhteistoimintalain vaatimuksella, joka edellyttda suunnitelman laatimista yrityksiin, joissa
tyoskentelee yli 20 henkil6a. Lain edellytyksen lisaksi tydyhteison kehittdmissuunnitelma on
merkityksellinen yrityksen liiketoiminnalle, silla se tunnistaa ja kokoaa yrityksen kehittamistar-
peet. Tunnistettujen kehittamistarpeiden perusteella tydyhteisdn kehittdmissuunnitelma kuvaa
konkreettiset toimenpiteet tarpeisiin vastaamiseksi ja osaltaan varmistaa liiketoiminnan jatku-
vuuden osaavan ja hyvinvoivan henkil6ston avulla. Opinnaytetyéna tehdyssa tyoyhteison kehit-
tamissuunnitelmassa on aluksi tehty nykytilan analyysi, jonka pohjalta on laadittu kehittamistoi-
menpiteet sekd maaritelty toimenpiteille aikataulutus ja vastuuhenkil6t.

Opinnaytetydn teoreettisen viitekehyksen pohjana on yhteistoimintalaki ja sen maarittdama tyo-
yhteison kehittamissuunnitelman sisalto. Lisaksi henkilostdstrategia nahdaan suunnitelmaa oh-
jaavana tekijana. Teoriaosuudessa maaritellddn kehittdmissuunnitelman sisallén mukaisesti
osaamisen kehittdmista ja tydhyvinvointia. Kyseiset aihealueet ovat laajat ja teoriaosuudessa on
pyritty pitaytymaan ainoastaan yleisessa maarittelyssa ja kasitteisiin liittyvien osa-alueiden ku-
vaamisessa tydyhteison kehittdmissuunnitelman nakdkulmasta.

Opinnaytetyd toteutettiin toiminnallisena kehittamistydna ja tydyhteisdn kehittamissuunnitelma
on laadittu yhteistydssa toimeksiantajayrityksen edustajien kanssa. Taustatietoa nykytilan ana-
lyysiin on keratty yrityksen sisaisilta verkkosivuilta, joissa on aiheeseen liittyvia suunnitelmia, do-
kumentointia ja paatodksia. Lisdksi suunnitelmaa laadittaessa on kayty aktiivista keskustelua
henkil6ston ja johdon edustajien kanssa. Kehittdmistoimenpiteiden taustalle opinnaytetyon tekija
on koonnut omia ajatuksia kehittdmistarpeista nykytilan analyysin pohjalta ja lopulliset paatékset
toimenpiteista, niiden aikataulutuksesta seka vastuutahoista on tehnyt yrityksen johto. Suunni-
telma on kasitelty ja hyvaksytty vuoropuhelumenettelyn mukaisesti.

Opinnaytetyon tuotos, tydyhteisdn kehittdmissuunnitelma, toimii toimeksiantajan konkreettisena
yhteistoimintalain edellyttdmana suunnitelmana, jota toteutetaan yrityksen arjessa. Laadittu
suunnitelma on toimeksiantajayritykselle tarpeellinen ja ajankohtainen ja sita voidaan hyodyntaa
paivitettavana dokumenttina tulevaisuudessa. Lisaksi opinnaytetyota voidaan hyddyntaa ylei-
sesti pohdittaessa, mika on tydyhteisdn kehittdmissuunnitelma, mihin se perustuu, mita sen tu-
lee sisaltaa ja miten se tehdaan kaytannossa.
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1 Johdanto

1.1 Opinnaytetyon tausta, tavoitteet ja rajaukset

Opinnaytetydn tarkoituksena on vastata yhteistoimintalain edellyttamaan tydyhteison kehittamis-
suunnitelman laadinnan tarpeeseen toimeksiantajayritykselle. Tydyhteison kehittdmissuunnitelman
laadinnan tarve perustuu vuonna 2021 uudistuneeseen yhteistoimintalakiin, joka maarittaa uudella
tavalla tydyhteison kehittamisen suunnittelua, suunnitelman sisaltdéa ja suunnitelman laadinnan
reunaehtoja. Tydyhteison kehittamissuunnitelma on merkityksellinen yritykselle myds liiketoimin-
nan jatkuvuuden takaamiseksi. Suunnitelmassa maaritellaan yrityksen henkiléstdon osaamista suh-
teessa yrityksen osaamistarpeisiin seka tyohyvinvointia edistavia tekijoita. Osaavan ja hyvinvoivan
henkiloston avulla varmistetaan ja vahvistetaan yrityksen liiketoimintaa. Kehittdmistarpeiden tun-
nistamisen ohella tydyhteison kehittamissuunnitelma kuvaa konkreettiset toimenpiteet tarpeisiin

vastaamiseksi, mika osaltaan takaa suunnitelman toteuttamista yrityksen arjessa.

Toimeksiantajayrityksessa oli jo aloitettu tydyhteisdn kehittdmissuunnitelman laadinta, mutta se oli
jaanyt kesken ja nain ollen oli tarve myos tarkastaa ja paivittaa olemassa olevan pohjan ajantasai-
suutta. Kaytanndssa aiemmassa luonnoksessa oli vasta osittain maaritelty nykytilaa, joten loppujen

lopuksi luonnoksesta pystyttiin hyddyntdmaan suunnitelmaan vain muutamia riveja.

Tydyhteison kehittdmissuunnitelma on aiheena ajankohtainen, silld se vastaa yhteistoimintalain
vaatimukseen ja yrityksessa ei ollut ajantasaista suunnitelmaa. Muutama vuosi sitten uudistunut
yhteistoimintalaki asettaa uudenlaisia sisaltdvaatimuksia verrattuna aiempaan lain edellyttamaan
henkildsto- ja koulutussuunnitelmaan. Tydyhteisdn kehittdmissuunnitelman sisalténa olevat osaa-
misen kehittdminen ja tydhyvinvointi ovat aihealueina ajankohtaisia jatkuvasti muuttuvassa tyoela-
massa. Suunnitelma on toimeksiantajayritykselle ajankohtainen my®s sen vuoksi, ettéd se ohjaa ar-

jen ty6ta yrityksen osaamisen ja tydhyvinvoinnin kehittdmisessa.

Sen lisaksi, ettd opinnaytetyd vastaa yhteistoimintalain vaatimukseen ja tukee toimeksiantajayrityk-
sen osaamisen ja tydhyvinvoinnin kehittamista, opinnaytetydn tuotos tukee toimeksiantajayrityksen
sosiaalista vastuullisuutta. Koipijarven ja Kuvajan (2020, 22—23) mukaan sosiaalinen vastuu on
yksi yritysvastuun, tai aiemmin yhteiskuntavastuun, neljasta osa-alueesta. Sosiaalinen vastuu tar-
koittaa yrityksen tehtavaa huolehtia muun muassa ihmisoikeuksien toteutumisesta, hyvista toimin-
tatavoista yritysverkostossa ja yhteiskuntasuhteissa seka henkiléston hyvinvoinnista ja osaami-
sesta. Tama opinnaytety0 keskittyy nimenomaisesti vimeisimpaan,; yrityksen henkildston hyvin-
voinnista ja osaamisesta huolehtimiseen. Opinnaytetydn my6ta laadittavan tydyhteisén kehittamis-
suunnitelman avulla toimeksiantajayrityksella on selkea nakemys yrityksen nykytilasta ja konkreet-

tinen, toteutettava suunnitelma osaamisen ja tydhyvinvoinnin edistdmiseksi. Opinnaytetydn



raportin teoriaosuudessa tulee kuvatuksi, kuinka tydhyvinvointia ja osaamista edistdmallad varmiste-
taan myds osaltaan yrityksen taloudellista vastuuta, silla osaava ja hyvinvoiva henkildsté on sitou-

tunut ja motivoitunut tydhonsa, jolloin myds tyon tuottavuus paranee.

Opinnaytetyd on toteutustavaltaan toiminnallinen ty6. Kostamo, Airaksinen ja Vilkka (2022, luku
1.1.) toteavat, etta toiminnallisessa opinnaytetydssa kehittdmisen tavoitteena on aikaansaada am-
matillinen tuotos, joka palvelee kohderyhmaa tai toimintaympariston arjen kaytantoja. Tassa opin-
naytetydssa pyritdan tukemaan toimeksiantajayrityksessa toteutettavaa osaamisen kehittamista ja
edistaa tyohyvinvointia laatimalla tyOyhteison kehittamissuunnitelma yhteistydssa yrityksen edusta-
jien kanssa. Opinnaytetyon konkreettinen tuotos on valmis kehittdmissuunnitelma ja sen kohderyh-
mana on yrityksen koko henkildstd. Opinnaytetyd keskittyy nimenomaisesti suunnitelman laatimi-
seen, mutta ei sisalla suunnitelman toteuttamista kaytanndssa tai suunnitelman toteutumisen arvi-

ointia.

Toiminnallinen opinnaytetyd on kehittamista, jossa tutkimuksellinen ajattelutapa ja menetelmalliset
kaytannoét palvelevat ammatillista kehittdmista. Lisaksi toiminnallisessa opinnaytetydssa kehitta-
mistyon tuotoksen ohessa opinnaytetydn tekija kirjoittaa itsensa asiantuntijaksi akateemisen vies-
tinnan keinoin kohteenaan kehittdmistydna tekemansa tuotos ja sen toteuttamisprosessi. (Kos-
tamo, Airaksinen ja Vilkka 2022, luku 1.1.) Tassa opinnaytetydssa tyon teoreettinen osuus nah-
daan ensimmaisena asiantuntijaksi kirjoittamisen vaiheena, silla siina on pyritty avaamaan seka
opinnaytetyon tekijalle etta lukijoille tydyhteison kehittdmissuunnitelman tavoitteita ja merkitysta
seka sisaltoon liittyvia keskeisia kasitteita. Toinen asiantuntijuuden kehittymisen vaihe on tydyhtei-

son kehittdmissuunnitelman laatiminen, joka konkretisoi teoriaa kaytannon tilanteissa.

Opinnaytetyon raportti muodostuu karkeasti ottaen johdannosta, teoriaosuudesta, toiminnallisesta
osiosta seka pohdinnasta. Johdannossa on kuvattu taustaa opinnaytetyon aiheelle ja perusteltu
opinnaytetyon tarve ja ajankohtaisuus. Lisdksi johdannossa on maaritelty rajaukset opinnayte-
tydlle. Opinnaytetyon teoriaosuudessa perehdytaan lain maaritelmaan tydyhteison kehittdmissuun-
nitelman sisallosta. Lain maaritteleman suunnitelman sisallon mukaisesti teoriaosuudessa maari-
tellddn osaamisen ja tyohyvinvoinnin kehittamiseen liittyvia tekijoitd. Taustalla on ajatus siita, etta
organisaation henkildstostrategia antaa organisaatiokohtaista suuntaa edellda mainituille. Henkilés-
tén osaamisen kehittdamisen katsotaan alkavan tyontekijan perehdyttamisesta ja etenevan yrityk-
sen tarpeisiin pohjautuvan osaamiskartoituksen kautta asianmukaiseen ja tarvittavaan osaamisen
kehittdmiseen eri menetelmilla. Tydhyvinvointia tarkastellaan tydhyvinvoinnin kehittdmisen ja kehit-
tamista haastavien tekijdiden nakodkulmasta. Lisdksi sekd osaamisen etta tydhyvinvoinnin kehitta-
misessa huomioidaan johtamisen merkitys naiden asioiden edistymisessa. Toiminnallisessa osuu-

dessa kuvataan tydyhteison suunnitelman tekemisen vaiheita ja lopullisen tuotoksen sisaltoa.



Opinnaytetyon pohdinnassa tarkastellaan tydssa onnistumista, mahdollisia haasteita seka tuotok-

sen kaytettavyytta.
1.2 Toimeksiantajayrityksen kuvaus

Toimeksiantajayritys on perustettu noin 30 vuotta sitten ja sen paaasiallinen toimipiste on Suo-
messa, mutta pienimuotoista toimintaa on my6s Euroopassa. Yrityksessa tydskentelee hieman alle
sata henkildéa ja nain ollen se lukeutuu keskisuuriin yrityksiin. Henkilostéssa on toimihenkiloita seka

tuotantotyontekijoitd. Henkilostossa on edustajia tyodikaisen vaeston eri ikaluokista.

Toimeksiantajayritys valmistaa tyoveneita vaativiin olosuhteisiin. Yrityksen paaasiallisia asiakkaita
ovat erilaiset julkiset tahot seka erityispalveluita tarjoavat toimijat eri puolilla maailmaa. Yritys ei tar-

joa palveluita kuluttajille.

Yrityksen tavoitteena on olla vetovoimainen, kilpailukykyinen ja joustavasti asiakkaiden tarpeita
palveleva yritys, jonka veneet ovat markkinoillaan maailmanlaajuisesti parhaiden joukkoon lukeutu-
via. Lisaksi yritys haluaa panostaa kestavaan toimintaan ja hakee jatkuvasti ymparistoystavallisia
ratkaisuja. Yrityksen liiketoiminta on sen paaasiallisen tuotteen takia suurimmaksi osin projektiluon-
toista. Liiketoiminta on muuttunut viime aikana ja yrityksen liikevaihto kasvoi vuonna 2023 noin ne-
linkertaisesti ja vuonna 2024 kasvun ennustetaan olevan kaksinkertaista. Liiketoiminnan kasvu on
tuonut tarvetta uuden henkiléstdn rekrytointiin, ja henkiléston maara on kasvanut reilussa vuo-
dessa lahes puolella. Voimakas liiketoiminnan ja henkildstdon kasvu edellyttdd myods johtamisen ja

hallinnon kehittamista.

Tyoyhteisén kehittdmissuunnitelman laatimiselle on nain ollen erittdin ajankohtainen tarve, jotta
henkildstén osaaminen vastaa organisaation tarvetta ja tydyhteisén hyvinvoinnin ja sen edistami-
sen tarkastelu on muuttuvissa tilanteissa monipuolista. Henkiloéston osaamisen kehittamisen tarve
on jatkuvaa my0s siksi, etta tuotteiden valmistamiseen tarvittava osaaminen muuttuu jatkuvasti
teknisten mahdollisuuksien ja ratkaisujen kehittyessa. Lisaksi asiakkaat asettavat tuotteille erityisia
vaatimuksia, jolloin jokainen valmistettava tuote on yksildllinen edellyttden jokaisen osaamisen ke-
hittamista ja yllapitamista. Haasteena osaamisen kehittamiselle on se, etta usein kyseessa on sel-
lainen erityisosaaminen, johon ei ole suoranaista yhta koulutusta, vaan osaaminen on koottava

useista eri lahteista ja koulutuksista.



2 Tyoyhteison kehittamissuunnitelma

2.1 Suunnitelmaa ohjaava lainsaadanto

Yhteistoimintalain tarkoituksena on edistaa tyopaikoilla toimintakulttuuria, jossa tyénantaja ja hen-
kilosto toimivat yhteistoiminnan hengessa toistensa oikeuksia ja velvollisuuksia kunnioittaen ja ot-
taen samalla huomioon toistensa edut. Lisaksi lain tarkoituksena on, etta yrityksen toimintaa ja tyo-
yhteis6a kehitetdan jatkuvaluonteisesti seka toiminnan tuloksellisuutta ja tydhyvinvointia paranne-
taan. (Yhteistoimintalaki 1333/2021, 1 §.)

Lain tarkoituksena on myés turvata riittava ja oikea-aikainen tiedonkulku tyénantajan ja henkiléston
valilla, seka turvata henkildstolle vaikutusmahdollisuuksia yrityksen paatoksenteossa silloin kun se
koskee heidan tyétaan, tydolojaan tai asemaansa yrityksessa. Tarkoituksena on myos tiivistaa
tydnantajan, henkiléston ja tydvoimaviranomaisten yhteistoimintaa tyontekijdoiden aseman paranta-
miseksi ja heidan tydllistymisensa tukemiseksi toimintamuutosten yhteydessa. (Yhteistoimintalaki
1333/2021, 1 8§.)

Yhteistoimintalaissa maarataan lain soveltamisala. Hietalan ja Kaivannon (2022, 51-52) mukaan

lakia sovelletaan yrityksessa ja yhteis6ssa, jonka tydosuhteessa olevien tyontekijoiden maara saan-
ndllisesti on vahintaan 20. Tyontekijoiden lukumaaraa laskettaessa otetaan huomioon saannollinen
tyo, jota voidaan tehda toistaiseksi voimassa olevassa tyosuhteessa, osa-aikaisessa tyosuhteessa
tai maaraaikaisessa tydsuhteessa. Tybajan pituus ei ole ratkaisevaa, joten myds osa-aikaiset tyon-

tekijat huomioidaan lukumaarassa.

Yhteistoimintalain (1333/2021) 2 luvun 9 §:ssa maarataan tydyhteisdn kehittdmissuunnitelman laa-
dinnasta. Yhteistoimintalain mukaan tyénantajan on laadittava yhteisty6ssa henkiléstdn edustajan
kanssa tydyhteisdn kehittdmissuunnitelma ja yllapidettava sita tydyhteisén suunnitelmalliseksi ja
pitkajanteiseksi kehittamiseksi. Tydyhteison kehittdmissuunnitelma laaditaan ja sita yllapidetaan

osana yhteistoimintalain maarittdmaa vuoropuhelua.
2.2 Tyodyhteison kehittamissuunnitelman sisalto

Lehto ja Engblom (2022, 72—73) toteavat, etta tydyhteisdn kehittdmissuunnitelmalle ei ole sdadetty
maaramuotoa eikd sen laajuudelle tai asioiden kasittelytavalle erityisia vaatimuksia. Kaytanndssa
suunnitelma on laadittava kirjallisena, jotta lain edellytykset tayttyvat. Lisaksi suunnitelman tulisi
olla mahdollisimman konkreettinen. Suunnitelmaa paivitetdan aina, kun yrityksen toiminnassa ta-
pahtuu sellaisia muutoksia, jotka vaikuttavat henkildston osaamiseen tai hyvinvointiin. Tydyhteison
kehittdmissuunnitelmaan kirjataan nykytila ja ennakoitavissa olevat kehityskulut, paadmaarat ja toi-

menpiteet, joilla kehitetdan ja yllapidetdan henkiléston osaamista seka edistetaan henkildstén



hyvinvointia. Lisaksi tydyhteison kehittdmissuunnitelmassa maaritelldan naiden toimenpiteiden

vastuunjako, aikataulu ja seuranta. (Lehto & Engblom 2022, 74-78.)

Nykytilan ja ennakoitavissa olevien kehityskulkujen nakokulmasta tydyhteison kehittamissuunnitel-
massa kuvataan henkildéston osaamistarpeisiin ja tydhyvinvointiin vaikuttavien asioiden nykytilaa
oleellisin osin. Lain perustelujen mukaan nykytilan analysoinnilla tunnistetaan muutostarpeet ja
pystytddn maarittdmaan tavoitetaso. Nykytilan analysoinnissa voidaan kdyda keskustelua osaami-
seen ja hyvinvointiin liittyvista kysymyksista. Lisaksi tydnantaja ja henkiloston edustaja arvioivat
mahdollisia kehityskulkuja, joilla voi olla vaikutusta henkildston osaamistarpeisiin tai tydhyvinvoin-
tiin. (Hietala & Kaivanto 2022, 101; Lehto & Engblom 2022, 74.) Lehto ja Engblom (2022, 74) tar-
kentavat, ettd osaamistarpeita voidaan tarkastella tarpeen mukaan teknologisen kehityksen, inves-
tointien, eri eldamantilanteissa olevien tyontekijoiden erityistarpeiden, tyéttomyysuhan alla olevien

seka tydyhteisdn johtamisen nakdkulmasta.

Nykytilan analyysin pohjalta maaritetaan tulevaisuuden haasteet huomioiva tavoitetaso. Tyoyhtei-
son kehittdmissuunnitelmaan kirjataan paddmaarat ja toimenpiteet, joilla parannetaan ja yllapide-
tdan henkiloston osaamista seka edistetaan hyvinvointia. Osaaminen nahdaan laajana kokonai-
suutena ja voimavarana, joka muodostuu nykyisten ja tulevien tyontekijoiden — seka yksittaisten
etta tyontekijaryhmien — potentiaalisista ja olemassa olevista kyvyista ja niiden organisoinnista yri-
tyksen nykyisen perustehtavan toteuttamiseksi. (Hietala & Kaivanto 2022, 102; Lehto & Engblom
2022, 75.) Osaamisen kehittdminen voi olla osaamisen paivittamista, laajentamista, syventamista

tai kokonaan uudelleen suuntaamista (Lehto & Engblom 2022, 75).

Tyoyhteison kehittdmissuunnitelmaan kirjataan paamaarien ja toimenpiteiden nadkdkulmasta myos
henkil6ston tydhyvinvointia koskevat sisallot. Erityisesti huomioidaan sellaiset tekijat, jotka edista-
vat ty0ssa viihtymista ja tyotyytyvaisyytta. Tallaisia voivat olla esimerkiksi etatydskentelyn mahdolli-
suudet, tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisen tukemisen jarjestelyt, tydyhteison toimivuutta ja
vuorovaikutusta parantavat seikat, johtamiskysymykset, mahdollisuus vaikuttaa oman tyon sisaltoi-
hin seka tyopaikalla noudatettavien prosessien, toimintatapojen tai muiden vastaavien kehittami-

nen tai sujuvoittaminen.

Toimenpiteiden maarittelyn jalkeen tydyhteisdn kehittdmissuunnitelmaan kirjataan vastuunjako, ai-
kataulu seka seurantamenettelyt. Hietala ja Kaivanto (2022, 103) toteavat, ettd vastuunjaossa ku-
vataan, ketka ovat aktiivisia toimijoita toimenpiteiden valmistelussa ja toteuttamisessa. Lisaksi
suunnitelmaan kirjataan toimenpiteiden aikataulu. Sovittujen toimenpiteiden seurantaa voidaan
tehda vuoropuhelussa tai voidaan sopia myds erityisestd menetelmasta, jolla toimenpiteiden toteu-

tumista seurataan.



Tyobyhteisén kehittdmissuunnitelmaan kirjataan myods ulkopuolisen tydvoiman kaytdn periaatteet.
Tama tarkoittaa seka alihankintaa etta tydvoiman vuokrausta. Periaatteiden kirjaamisen myota py-
ritdédn ennakoimaan ja suunnittelemaan tyoyhteison toimintaa. Tyonantaja voi poiketa periaatteista,
mutta talléin myds tydyhteison kehittamissuunnitelmaa paivitetdan. Lisaksi tyoyhteison kehittamis-
suunnitelman osana voidaan laatia yrityksen tasa-arvosuunnitelma ja yhdenvertaisuussuunnitelma.
(Hietala ja Kaivanto 2022, 104.)

Yhteistoimintalain (1333/2021) 2 luvun 9 § edellyttaa tarpeen mukaan huomioimaan suunnitelmaa
laadittaessa ja sita yllapidettaessa eri elamantilanteissa olevien tyontekijoiden erityistarpeisiin. Eri-
tyisesti huomiota tulee kiinnittaa tarpeisiin yllapitaa tyokyvyttomyysuhan alaisten ja ikaantyneiden
tyontekijoiden tyokykya seka tyokyvyttomyysuhan alaisten tyontekijoiden tydomarkkinakelpoisuutta.
Lisaksi kehittdmissuunnitelmaa laadittaessa ja yllapidettaessa kiinnitetdan tarpeen mukaan huo-
miota teknologisen kehityksen seka investointien ja muiden yrityksen toiminnassa tapahtuvien

muutosten vaikutuksiin tydyhteisdssa.
2.3 Jatkuva vuoropuhelu osana tyoyhteison kehittamissuunnitelman laadintaa

Vuoropuhelulla tarkoitetaan tydnantajan ja henkildstén edustajan tai koko henkiléston valista yh-
teistd asioiden kasittelya, jolla edistetdan riittadvaa ja oikea-aikaista tiedonkulkua tyénantajan ja
henkiléston valilla. Lisdksi vuoropuhelu mahdollistaa henkiléstdn vaikutusmahdollisuudet asioissa,
jotka koskevat heidan tyotaan, tydolojaan tai asemaansa. Vuoropuhelun tulee toteutua saannolli-
sesti ja yhteistoimintalain mukaan vahintaan neljannesvuosittain. Alle 30 henkildn yrityksissa vuo-
ropuhelua on kaytava kaksi kertaa vuodessa, ellei henkiloston edustajan kanssa sovita toisin. Vuo-

ropuhelujen laiminlyénnista voi seurata sakkorangaistus. (Lehto & Engblom 2022, 49-51.)

Tyoyhteison kehittdmissuunnitelman laadinta ja paivittdminen kuuluvat my6s vuoropuhelukaytan-
teen toteuttamisen piiriin. Lehto ja Engblom (2022, 72—73) toteavat, etta tydnantajan on laadittava
suunnitelma yhteistydssa henkiloston kanssa ja vahintaankin henkildéston edustajan tulee olla mu-
kana suunnitelman laadinnassa. Laissa ei heidan mukaansa kuitenkaan maaritella tarkemmin, mita
yhteistydlla tarkoitetaan. Kirjoittajat arvelevat kuitenkin, etta kdytannossa toteutus on vuoropuhelua
laajemmasta ja syvemmastakin yhdessa tekemisesta. Hietala ja Kaivanto (2022, 99) toteavat tyo-
yhteison kehittamissuunnitelman toimivan myos apuvalineena jarjestettaessa vuoropuhelua yhteis-
toimintalain maarittelemissa aiheissa. Vuoropuhelun aiheet koskevat tyovoiman kayttotapoja, hen-
kiloston rakennetta, henkiloston osaamistarpeita ja osaamisen kehittamista seka tyohyvinvoinnin
yllapitamista ja edistamista (Yhteistoimintalaki 1333/2021, 8 §).



3 Henkilostostrategia ohjaa osaamisen ja tyohyvinvoinnin kehittamista

Organisaation henkildstd on keskeinen tekija organisaation liiketoiminnassa. Liiketoiminnan strate-
gia vaikuttaa henkildstotarpeisiin, mutta vastaavasti myds henkildstd vaikuttaa strategiaan. Viitalan
(2021, luku 4.2) mukaan henkiléstéstrategia on suunnitelma siita, miten liikketoimintastrategian to-
teutuminen mahdollistetaan henkildstdjohtamisen keinoin. Henkilostostrategiassa maaritellaan kes-
keiset ja laajat periaatteet, joita konkretisoidaan paivittaisessa johtamisessa ja henkilostokaytan-

noissa.

Henkilostdstrategian osa-alueita ovat muun muassa henkildston tarkeimmat osaamisalueet liiketoi-
minnan nakokulmasta, jatkuva oppiminen ja kehittyminen, tydvoiman tai tarvittavan osaamisen
saannin varmistaminen seka hyvinvointi ja turvallisuus (Kaijala & Tolvanen 2020, 20). Henkilosto-
strategiassa asiat on kuvattu usein melko yleisella tasolla ja Kaijala ja Tolvanen (2020, 23) suosit-
televatkin tdsmentadmaan asioita henkildstopolitiikassa tai -kaytannodissa. Heidan mukaansa tarken-
tavia kirjauksia on perusteltua tehda esimerkiksi rekrytointiin ja perehdytykseen, palkkaukseen,
henkildstoetuihin, osaamisen kehittamiseen liittyviin periaatteisiin, tyéterveyshuoltoon ja johtami-

seen liittyen.

Ollila, Raisio, Vartiainen, Lindell, Pernaa ja Niemi (2018) kuvaavat artikkelissaan, miten organisaa-
tioita muokataan ja uudistetaan vauhdilla. Kirjoittajat toteavat organisaation muutoksilla olevan vai-
kutusta tydmotivaatioon ja -tyytyvaisyyteen seka tyéntekijan osaamiseen ja osaamisen kehittdmis-
tarpeisiin. Ranki (2023, 23) on katsauksessaan todennut, etta tydyhteisdn vuorovaikutukseen pe-
rustuva toiminta ja liiketaloudelliset tekijat muodostavat kokonaisuuden. Kuva 1 havainnollistaa tata
Rankin maarittelemaa kokonaisuutta. Tydyhteisdn vuorovaikutus vaikuttaa ilmapiiriin ja sita kautta
yhteiseen oppimiseen. lImapiiri ja oppiminen taas vaikuttavat tydyhteison kykyyn luoda ja hyédyn-
taa tietoa, kykyyn tunnistaa toiminnan tehottomuutta seka kykyyn kehittda toimintaa siten, etta saa-

daan enemman aikaan olemassa olevilla laitteilla ja tydvoimalla.



Tybyhteison vuorovaikutus _— Prosessit, verkostol, rakenteet
— Yhieinen tavoite ja toiminta —

Tybkyky — Liiketoiminnan kannattavuus

Kuva 1. Tyoyhteisén hyvinvointi ja tuottavuus (mukaillen Ranki 2023, 23)
3.1 Kehittdminen alkaa rekrytoinnista

Vuorovaikutus on merkittava tekija kaikessa kehittamisessa. Yritystoiminnan nakékulmasta ensim-
mainen vuorovaikutus tapahtuu yksilon ja organisaation valilla rekrytointivaineessa. Toisaalta Juuti
(2015, luku 3) kuvaa, kuinka organisaation ja ihmisen valinen vuoropuhelu alkaa itse asiassa jo
paljon ennen tydhonottotapahtumaa. Juuti perustelee nakemysta silla, etta ihmisilla on jo valmiiksi
erilaisia mielikuvia organisaatioista ja nama mielikuvat vaikuttavat siihen, mihin organisaatioon ha-
lutaan hakeutua tydskentelemaan. Nain ollen on tarkeaa, ettd organisaatiolla on sellainen maine,
joka houkuttelee organisaation tarvitsemaa osaavaa henkildstd6a. Maineen luomisessa merkityksel-
listd on se, ettd olemassa oleva henkildsto kokee tyonsa mielekkaaksi ja kohtelunsa tyopaikalla hy-
vaksi. Mielekkyys ja arvostus tyosta valittyy tydntekijdiden kautta ymparistdéon. Osaamisen kehitta-
misen nakokulmasta on kuitenkin huomioitava, etta osaamisen kehittdminen rekrytoinnin avulla

edellyttaa pitkdjanteista tyota.

Organisaation henkildéstohankinta eli rekrytointi sisaltda ne toimenpiteet, joilla yritykseen saadaan
sen tarvitsemat henkildt. Rekrytointiin paadytaan useimmiten silloin, kun joku tyontekijoista lahtee
tehtavastaan tai toiminta laajenee niin, ettei kasvavasta tydmaarasta selviydyta enaa olemassa
olevan henkiléstdén voimin. Uutta henkildstéa voidaan rekrytoida myds silloin, kun tarvitaan sellaista
uutta osaamista, jonka kehittdminen omin voimin ei ole mahdollista tai tarpeeksi nopeaa. Rekry-
toinnin taustalla on rekrytointistrategia, joka muotoutuu vahitellen tai laaditaan tarkoituksellisesti.
Rekrytointistrategia sisaltaa yleiset linjaukset ja periaatteet, joiden puitteissa rekrytointeja tehdaan.
(Viitala 2021, luku 3.3.) Tarkeda on huomioida, etta rekrytointi tulisi toteuttaa osaamistarpeen na-

kokulmasta. Mc Gowan ja Shipley (2023, luku 5) toteavat, etta tydpaikkailmoitukset ovat liian usein



kuvausta henkilosta, joka on aikaisemmin hoitanut tehtavaa. Myos Joki (2018, 89) toteaa, etta aina

ei ole tarpeellista rekrytoida henkila, jolla on samaa osaamista kuin aikaisemmalla tyontekijalla.

Rekrytoinnissa tehtava virhe voi myads olla, etta henkild rekrytoidaan tehtavaan, ei yhtioon. Kun
tehtavankuva muuttuu, yrityksella on palkkalistoillaan henkild, joka ei osaa hoitaa uutta tehta-
vaansa eika motivoidu siita. Laadukkaassa rekrytointiprosessissa on mietitty, minne yritys on mat-
kalla ja minkalaista osaamista ja kyvykkyytta tavoitteisiin padsemiseksi tarvitaan seka miten I16yde-
taan henkild, joka on valmis ja kyvykas kehittymaan yhtion tavoitteiden mukaisesti. (Kaijala & Tol-
vanen 2020, 165.)

Sopivan henkildn valinta on vaikea tehtava. Valintaa suorittavan henkilén on punnittava hakijan ar-
vojen, toiveiden, osaamisen ja kokemuksen seka organisaation arvojen ja tehtavien tarjoamien

haasteiden valistd suhdetta. Valinnassa voidaan kayttdd monia menetelmia ja eri menetelmia kayt-
tamallad hakijasta saadaan kokonaisvaltaisempi kuva. (Juuti 2015, luku 3.) Sopiva henkild on sellai-
nen, joka vastaa organisaation osaamistarpeisiin. Lisdksi tydyhteisd6n sopiva henkilén persoonalli-

suus ja tydskentelytapa lisaa yksilon seka tydyhteisdn tydhyvinvointia. (Joki 2021, 81.)
3.2 Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelukaytannot on usein maaritelty henkilostostrategiassa ja keskusteleva esihenkilo-
tyo on tydyhteison hyvinvoinnin keskeisia tekijoita. Keskustelevaa johtamistapaa kayttavat esihen-
kilot luovat tydyhteisdon ilmapiiria, joka kannustaa avoimuuteen seka luo luottamusta ja keski-
naista avuliaisuutta seka arvostusta. Keskustelevan esihenkildtyon keskeinen apuvaline on kehi-
tyskeskustelu. Kehityskeskustelu-termilla painotetaan kehityskeskustelujen seka organisaatiota
etta yksiloa kehittdvaa pyrkimysta. (Juuti 2015, luku 6.) Sarkkinen (8.11.2022) nakee kehityskes-
kustelut erittdin merkityksellisena ilmentamaan, mikad motivoi tydntekijaa tydssaan ja millaista osaa-
misen kehittamista tarvitaan. Vastaamalla tydntekijan tarpeisiin sitoutetaan hanta organisaatioon ja

jopa valtetdan ylimaaraisia rekrytointeja.

Organisaation tulee miettia, miksi kehityskeskusteluja toteutetaan. Tarkeimpina tavoitteina pide-
taan tyontekijan motivaation vahvistamista, palautetta, kannustamista ja kehittymispolun tunnista-
mista. Erityisen tarkeaa on puhua asioista, joiden kasittelylle pikaisemmat kohtaamiset eivat tarjoa
mahdollisuutta. Osa kehityskeskustelun ideaa on palaute omalle esihenkildlle sekd mahdolliset
ideat ja parannusehdotukset koko organisaatiolle. (Hietala, Aaltonen & Kaivanto 2023, 397.) Viitala
(2021, luku 3.6.) nostaa edellisten lisaksi kehityskeskustelujen tarkoitukseksi osaamisen kehittami-
sen tarpeiden arvioinnin, tavoitteiden asettamisen ja kehittamistoimenpiteiden toteuttamisen ja tu-

kemisen.
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Kehityskeskustelu on esihenkilon ja hanen alaisensa valinen luottamuksellinen ja systemaattisesti,
vahintdan kerran vuodessa toteutuva keskustelu, joka kdydaan ennalta sovittuna ajankohtana ja
johon valmistaudutaan. Kehityskeskustelulla on tavoitteet, aikataulu ja ennalta laadittu sisaltd, ai-
nakin paateemoittain. Kehityskeskustelun paahenkild on tydntekija ja erityisesti hanen tarpeensa.
Molempien osapuolien valmistautuminen keskusteluun on nain ollen keskustelun onnistumisen
kannalta olennaista. Kehityskeskustelussa toteutetaan menneen kauden arviointi sekd maaritel-
ldan tulevan kauden tavoitteet ja tyontekijan vahvuudet ja kehittymistarpeet. Kehityskeskustelun
tarkoituksena on tydsuorituksen kehittyminen, ja siihen liittyy olennaisesti henkilokohtainen kehitty-
minen. Kehityskeskustelu on osaltaan eraanlainen tilinpaatds, jossa kiteytetdan kaikki olennainen,
joka on vaikuttanut ja mahdollisesti vaikuttaa henkilén kehittymiseen ja kykyyn suoriutua. Kehitys-
keskustelussa luodaan yhteinen nakemys nykytilasta. (Sarkkinen 8.11.2022; Viitala 2021 luku 3.6;
Aarnikoivu 2016, 89; Juuti 2015 luku 6).

Organisaation osaamisen kehittdmisen nakokulmasta ja sitd kuvaavan tydyhteison kehittdmissuun-
nitelman toimenpiteiden kautta tarkasteltuna kehityskeskustelussa on keskeista kasitelld suoriutu-
misen arvioinnin ja tavoitteiden asettamisen ohella onnistumisen edellytyksia. Kehityskeskustelujen
yhteydessa tulee pohtia asetettujen tavoitteiden nakdkulmasta seuraavia kysymyksia: mita osaa-
mista tarvitaan ja miksi, miten osaamista kehitetdan, millaisia toiveita ja kehittdmistarpeita tyonteki-
jalla on seka miten tydntekija huolehtii tydhyvinvoinnistaan? Kehityskeskustelussa lahiesihenkild
saa tietoa ja tukea oman johtamisensa kehittamiseen. Liséksi yritys saa tarkkaa tietoa henkiloston

osaamisesta, kehittamistarpeista ja -toiveista. (Viitala 2021 luku 3.6; Aarnikoivu 2016, 113.)

Kehityskeskustelua ei voi irrottaa yksittdiseksi toimenpiteeksi, vaan se on osa esihenkilétydn pro-
sessia, johon vaikuttavat kaikki ne asiat, joita esihenkild tekee esihenkilétydn arjessa. On tarkeas,
ettd esihenkildlld on luonteva keskusteluyhteys henkiléston kanssa. Henkiléstdn esille nostamiin
asioihin reagoidaan valittdmasti, huomioidaan tydsuoritukset ja esitetdan kehittdmisehdotuksia. Ta-
vanomaiset tydnjohdolliset asiat kasitellaan arkisissa kohtaamisissa, eivatka ne jaa odottamaan
seuraavaa kehityskeskustelua. Nain ollen tiivista vuoropuhelua tydntekijoiden kanssa tulee kdyda
jatkuvasti. (Aarnikoivu 2016, 22; Hietala, Aaltonen & Kaivanto 2023, 401.)

Kehityskeskusteluissa syntyy paljon arvokasta tietoa johdolle hyodynnettavaksi johtamistehta-
vassa. Aidosti hyodyllisen kehityskeskustelun nakokulmasta, kehityskeskustelu ei ole pelkastaan
lahiesihenkilon ja alaisen valinen asia, vaan silla tulisi olla vaikutuksia organisaation johtamiseen
myos laajemmin. Johdon lisaksi kehityskeskusteluilla tulee olla suora liitantapinta esimerkiksi orga-
nisaation koulutussuunnitteluun ja mahdolliseen henkiléstonkehittdmisyksikkdon. (Aarnikoivu 2016,
135.)
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4 Henkiloston osaaminen

Tyoyhteison kehittdmissuunnitelman yksi keskeisista sisalldistd on henkiléstdon osaamistarpeiden
maarittely suhteessa organisaation osaamistarpeisiin ja osaamisen kehittaminen tarpeisiin vastaa-
miseksi. Kaijala & Tolvanen (2020, 57) korostavat yrityksen strategian laadinnan yhteydessa maa-
riteltdvaksi tarkeimmat osaamiset, joiden avulla strategiset tavoitteet voidaan saavuttaa. Strategian
ohella muutokset toimintaymparistdssa voivat johtaa uudenlaisen osaamisen tarpeeseen tai joiden-
kin osaamistarpeiden poistumiseen. Juuti (2015, luku 3) kuvaa, kuinka osaamisen kehittdminen on
yksilon ja tydyhteison valisen suhteen jatkuvaa vaalimista. Osaamisen kehittdminen alkaa ty6-
hdnottotapahtumasta ja paattyy henkilén lahtiessa pois tydpaikalta. Lisaksi Viitala (2021, luku 2.3.)
toteaa yrityksen kilpailukyvyn olevan riippuvainen siita, mita yrityksessa osataan ja miten osaa-

mista hyddynnetaan.

Osaamistarpeiden maarittelyssa Kaijala ja Tolvanen (2020, 57) jaottelevat osaamisen ydinosaami-
seen, asiaosaamiseen, substanssiosaamista tukevaan osaamiseen, tyoyhteisotaitoihin ja johtamis-
osaamiseen. Ydinosaaminen muodostaa yrityksen kilpailuedun ja yrityksen kannattaa heidan mu-
kaansa keskittyd ydinosaamiseensa. Asiaosaaminen liittyy siihen toimialaan, jossa yritys toimii.
Tassa yhteydessa on tarkeda huomioida ymparistédn ja toimialaan liittyvat muutokset, jotka saatta-
vat vaikuttaa osaamistarpeisiin. Substanssiosaamista tukeva osaaminen keskittyy menetelmiin,
joilla substanssiosaamista hyédynnetaan ja saadaan aikaan kannattavuutta tai vaikuttavuutta. Tyo-
yhteisoétaidoilla varmistetaan henkildstén yhteistydn sujuminen vastuullisesti, joustavasti ja avoi-
mesti. Johtamisosaamisella tuetaan edella mainittuja ja huolehditaan arvojen ja strategisten tavoit-

teiden toteutumisesta.

Tarvittavan osaamisen maarittely on viime vuosina muuttunut yrityksille haastavammaksi johtuen
varsinkin tietotyon luonteen muuttumisesta. Aikaisemmin osaaminen oli asioiden tietamista ja ul-
koa muistamista, mika takasi tyon suorittamisen. Nykyisin tyotehtavat edellyttavat asioiden ymmar-
tamista, eri Iahteistd saadun tiedon yhdistamista ja johtopaatdsten tekemista niiden perusteella.
Lisaksi henkildiden valinen viestinta ja yhteinen tiedon jakaminen ovat korostuneet. Henkildston
osaaminen ja oppimiskyky ovat keskeisia nyt ja tulevaisuudessa, silla tydelaman toimet eivat ole
useinkaan mekaanista toistamista vaan erilaisia kokeiluja. Lisaksi osaaminen sisaltaa tyontekemi-
seen liittyvia laajempia kokonaisuuksia, kuten kansainvalisyysosaamista, hyvinvointiosaamista,

eettisyysajattelua ja kestéavaa kehitysta tukevaa toimintaa. (Sivonen 2022, 28-36.)
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4.1 Perehdytys osaamisen pohjana

Tyoturvallisuuslaki (738/2002, 14 §) edellyttaa tydnantajaa antamaan tydntekijalle riittavat tiedot
tydpaikan haitta- ja vaaratekijoista seka huolehtimaan, etta tydntekijan ammatillinen osaaminen ja
tyokokemus sekd muut hanen henkilokohtaiset edellytyksensa huomioon ottaen tyontekija saa riit-
tavaa perehdytysta tyéhon, tydpaikan tydolosuhteisiin, tyo- ja tuotantomenetelmiin, tydssa kaytet-
taviin tydvalineisiin ja niiden oikeaan kayttéon seka turvallisiin tyétapoihin. Eklund (2023b, 23-24)
toteaa, etta perehdytyksen tavoitteena on varmistaa, etta tyontekija oppii hallitsemaan tyonsa ja
sopeutuu uuteen tydyhteisdon. Tama tarkoittaa uusien taitojen ja toimintatapojen oppimista. Tyo-
yhteis6n nakdkulmasta perehdytys tukee uuden henkildn ja tydyhteison valista vuorovaikutusta,
mika puolestaan mahdollistaa kysymykset ja vastaukset molemmin puolin. Toisaalta on huomioi-
tava, ettéd perehdytettavan ohella myds organisaation tulee vastaanottaa uutta tietoa ja muokata
aiempia toimintatapoja seka sopeutua uuden tydntekijan mukanaan tuomaan muuttuneeseen tilan-

teeseen.

Perehdytysprosessi on myds johtamisen valine, eli keino johtaa organisaatiota kohti sen tavoitteita
ja toteuttaa strategiaa. Nain ollen perehdytyksen yksityiskohtainen sisalté on aina organisaatiokoh-
tainen ja sen tavoitteet yksildllisia. (Eklund 2023b, 24-25.) Perehdyttdminen siis sitouttaa tydnteki-
jaéa organisaatioon, mutta myos organisaatio hyotyy pitkalla aikavalilld perehdytykseen sijoittamis-
taan toimenpiteistd. Eklund (2023b, 25) korostaa myds perehdytyksen suunnitelmallisuutta. Hyvin
suunniteltu perehdyttdmisohjelma antaa valmiudet uudessa tydssa aloittamiseen. Hyvin suoritettu
perehdyttdminen ja tydbnopastus ovat olennainen osa tyon hallintaa, ja ne tukevat tyontekijan hyvin-
vointia. Suunnitelmallinen perehdyttdminen tukee tuottavuutta ja tehokkuutta, vahvistaa tyotyyty-
vaisyytta ja sitoutumista sekd varmistaa tasalaatuisuutta. Perehdyttdminen on tarkeda myaos tyo-
suojelun ja tydturvallisuuden takaamisen nakdkulmasta. (Eklund 2023b, 29-34; Kaijala & Tolvanen
2020, 178; Juuti 2015, luku 3.)

Perehdytyksessa keskeisia kysymyksia ovat kuka, mita, milloin ja miten. Kuka-kysymys tarkoittaa
sen pohtimista, kuka vastaa perehdytyksesta. Esihenkild on ensisijaisesti vastuussa perehdyttami-
sesta, mutta konkreettisien perehdytystoimien vastuuta voidaan jakaa eri henkildille. Mita-kysymys
viittaa perehdytyksen sisaltoihin. Valmiiksi laadittu yhteinen perehdytyksen sisaltolista auttaa tasa-
laatuisessa perehdytyksessa ja varmistaa, ettd organisaatiossa itsestaan selviltakin vaikuttavat
asiat tulee perehdytetyksi uudelle henkildlle. Milloin-kysymys jasentelee, missa vaiheessa mikakin
asia perehdytetaan uudelle tyontekijalle. Organisaatiossa on asioita, jotka ovat tarkeaa perehdyt-
taa heti tydsuhteen alussa ja asioita, jotka on hyva perehdyttaa tilanteen ollessa ajankohtainen.

Toisaalta ajoittaminen myds takaa, ettei uutta asiaa tulee liiaksi kerrallaan. Miten-kysymys
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tarkoittaa perehdytyksen toteutusmenetelmien valintaa. Nama menetelmat voivat olla esimerkiksi

koulutuksia, keskusteluja tai itsenaista opiskelua. (Eklund 2023b, 74-76.)

Suunnitelmallisen ja maaritellyn perehdytyksen lisdksi tydhdn perehtymista tapahtuu kaikissa tilan-
teissa, joissa tyota tehdaan ja tyontekijat kohtaavat toisiaan. Eklund (2023b, 152—155) korostaa
hiljaisen tiedon siirtymista ja siirtdmista juuri naissa tilanteissa. Hiljainen tieto on tietoa, joka on
usein vaikeaa sanoittaa perehdytyssisaltoihin, mutta on merkittdva osa menestyksekasta tydén suo-
rittamista. Organisaatiossa syntyy merkittavaa osaamista tilanteissa, joissa ihmiset kohtaavat ja
keskustelevat. Samalla naissa tilanteissa jaetaan ja jalostetaan ideoita. Tyonantaja voi tukea hiljai-
sen tiedon siirtymista mahdollistamalla kohtaamisia ja vuorovaikutusta seka kannustamalla avoi-

meen tiedon jakamiseen.
4.2 Osaamisen kehittaminen

Tyontekija aloittaa yrityksessa tietylld osaamisella, mutta osaamista voidaan ja tulee kehittaa pitkin
tyduraa. Niemela (2019, 25-27) on vaitdskirjatutkimuksessaan pohtinut tydeldamaosaamisen ja
elinikdisen oppimisen suhdetta. Niemela nostaa esiin, kuinka tydssa tarvittavat taidot kehittyvat en-
tistd enemman itse tydssa ja jatkuvasti muuttuva tydeldama mahdollistaa ja haastaa oppimaan lapi
elaman. Nain ollen oppimisen painopiste siirtyy entistd voimakkaammin tyépaikoille, joista on tullut
tasta ndkokulmasta oppimisymparistdja ja -tiloja. Niemela myds toteaa, ettd tydssa oppimisen voi
nahda seka yksilon ettd yhteison kokonaisvaltaisena ammatillisena muutoksena. Se ei ole vain tie-
tojen, taitojen ja innovaatioiden lisdamista tai ammatillista uudistumista, vaan myds keskeista tyo-
persoonan ja -identiteetin seka vuorovaikutuksen kehittymista ja syventamista. Se on myds oman
kokemuksen rajojen ylittamista: seka kriittista ajattelua kuin myods vastuunottoa ja ongelmanratkai-

sua toisten kanssa.

Tyoyhteison kehittdmissuunnitelmassa kasitellaan yrityksen nykytilaa ja tulevaisuuden nakymia
suhteessa siihen, millaista osaamista yrityksessa tarvitaan, millaista osaamista on olemassa ja mi-
ten osaamista tulee kehittdd. Osaamisen kehittdminen edellyttaa yrityksessa suunnitelmallisuutta,
jotta osaamisen kehittdminen olisi onnistunutta ja tarpeita vastaavaa. Viitala (2021, luku 3.6.) to-
teaa, ettd osaamisen kehittamiseen liittyva suunnittelu tehdaan yleensa strategiakaudelle ja suun-
nittelussa on monia tasoja. Yrityksen yleisen tason suunnitelma koskee yritysta ja koko henkil0s-

toa. Muut suunnitelman tasot voivat olla yksikkoja, tiimeja tai yksiloita koskevia.

Jotta yrityksen osaamistarpeet ja henkiléstdn osaaminen olisivat tasapainossa, on tarkeaa tietaa,
millaista osaamista henkildstolla on ja millaista kehittamistarvetta ilmenee. Viitala (2021, luku 3.6.)
kuvaa henkildstdn osaamisen kehittamistarpeen selvittdmistd osaamiskartoituksilla. Osaamiskar-

toituksissa peilataan tydn nykyisia ja tulevia osaamisvaatimuksia suhteessa henkildston
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osaamiseen. Kaytanndssa usein lahiesihenkilé yhdessa alaistensa kanssa maarittelee vastuualu-
eella tarvittavat osaamiset ja arvioi olemassa oleva osaamista suhteessa niihin. Liséksi yhdessa
pohditaan ja kartoitetaan tulevaisuutta ja kasitysta siitd, miten toiminta ja tyotehtavat tulevat muut-
tumaan ja miten osaamistarpeet vastaavasti muuttuvat tulevaisuudessa. Kupias (2014, luku 2) to-
teaa, ettd osaamiskartoitus jakautuu karkeasti ottaen kahteen osaan. Ensimmaisessa osassa tutki-
taan, millaista osaamista organisaatiossa tai tiimissa tarvitaan nyt ja tulevaisuudessa. Toisessa
osassa tulosten pohjalta laaditaan osaamiskartta, jossa kuvataan tarvittava osaaminen eri osaa-
mistasoilla. Osaamiskartan pohjalta voidaan luoda jokaiselle ty6tekijalle oma osaamisen tavoite-

profiili seka arvio nykyosaamisesta.

Osaamiskartoitukset ja niiden pohjalta tapahtuva osaamisen kehittdminen ei paranna ainoastaan
tydtulosta vaan edistda osaltaan myds tydhyvinvointia. Kuvassa 2 on esitetty erilaisia keinoja hen-
kildstdn osaamisen kehittdmiseen. Viitala (2021, luku 2.3.) toteaa, etta tydssa suoriutuminen on
vahvaa silloin, kun tehtavan vaatimukset ja sita tekevan henkildon kompetenssit vastaavat toisiaan.

Samalla myos tyon mielekkyyden kokemukset, tydhyvinvointi ja tydhén sitoutuminen paranevat.

Osaamisen kehittaminen ei ole ainoastaan koulutustilaisuuksien jarjestamista. Monet yritykset pu-
huvat 70—-20-10 -mallista. Mallin mukaan 70 prosenttia oppimisesta tapahtuu tyossa, 20 prosenttia
opitaan toisilta ja 10 prosenttia oppimisesta tapahtuu koulutuksiin osallistumalla. (Eklund 2023a,
37-38; Kaijala & Tolvanen 2020, 177.) Eklund (2023a, 31-33) kayttaa termia oppimisjarjestelma,
joka tarkoittaa sen kuvaamista, miten oppimista tapahtuu organisaatiossa, miten tyota kehitetaan
ja kuka tyota kehittaa. Oppimisjarjestelma on Eklundin kuvauksessa organisaatiokohtainen ja kukin
organisaatio paattaa soveltuvista kehittdmisen menetelmista organisaatiokulttuurinsa mukaisesti.
Oppimisjarjestelma huomioi tyontekijat yksildllisind oppijoina, joilla on tarkeaa olla motivaatio uu-
den oppimiseen, jotta osaaminen tosiasiallisesti kehittyy. Nain ollen organisaation tarkea rooli on

oppimisen ja osaamisen hankkimisen mahdollistajana, ei koulutusten jarjestajana.



15

TilanneRahtonen, epamucdollinen

itseopiskelu vapaamuotoiset
kohtaamiset
esimerkista eppiminen timityd
ernityistehtavat ongelmanratkaisu
mentorointi palaverit

yhteissuunnittelu

sijaisuudet
L kokeilut
tyokiero

tutorointi

) verkko-oppiminen arviginnit
valmentaminen

perehdyttamischjelma kehittamisprojektit

koulutus- ja kehittamisohjelmat

koulutustilaisuudet

Standardoitu, muodolinen

Kuva 2. Henkil6stén osaamisen kehittamisen keinoja (mukaillen Viitala 2021, luku 3.6.)
4.3 Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtamisen kasitteen rinnalla painotetaan usein kasitettd oppiva organisaatio. Osaami-
sen johtamisella tuetaan oppimista ja osaamista organisaation strategisten tavoitteiden mukaisesti.
Oppivassa organisaatiossa osaamista johdetaan siten, ettad organisaation aineeton pddoma ja
ydinosaaminen lisdantyy. Osaamista pidetdan voimavarana ja resurssina, jolla lisataan suoritusky-
kya ja kilpailuetua. Organisaatiossa oppimista tarvitaan osaamisen uudistamiseksi, jotta organisaa-
tion osaaminen vastaa ajantasaisesti organisaation tarpeisiin. (Lunden 2022, 30-31.) Henkildsto-
johtamisella varmistetaan organisaation toiminta siten, etta yrityksella on tarvittava osaaminen ja
henkilosto toteuttamassa liiketoimintastrategian ja tavoitteiden mukaisia tyotehtavia. Tyontekijoiden
suorituskyky perustuu siihen, etta heilla on seka tarvittava osaaminen ettd motivaatio, ja he koke-
vat ty6hyvinvointia. (Viitala 2021, luku 1.1.)

Osaamista ja sen johtamista tukevia tekijoitd organisaatiossa ovat organisaatiokulttuuri, organisaa-
tion resurssit ja strategia. TyOyhteison osaamisen kehittymista edistavalle johtajuudelle on omi-
naista johtajan sitoutuneisuus tehtavaansa seka hanen roolinsa selkeys, vastuullisuus ja varmuus
seka pysyvyys. Johtamisen tapaan liittyvia edistavia tekijoitd ovat strateginen suunnittelu ja vahva

tuki muutokselle seka tiimityo. Johtamisella voidaan edistaa osaamisen uudistumista tarjoamalla



16

tydntekijoille valineita tiedon ja osaamisen hankintaan, kannustamalla moniammatilliseen yhteis-
tyohon ja tiedon jakamiseen. Osaamisen johtamista edistavat organisaation henkilosto-, osaamis-
ja taloudelliset resurssit, joita johtajan on mahdollista joustavasti koordinoida, maaritella, tunnistaa
ja ottaa kayttdon vaihtoehtoisin tavoin. Lisaksi osaamisen johtamista edistavat pitkan aikavalin
strateginen suunnittelu ja organisaation rakenteet, jotka mahdollistavat systemaattisen osaamisen
ja koulutustarpeen arvioinnin, ja naiden perusteella laaditut henkildkohtaiset kehittymissuunnitel-
mat. (Lunden 2022, 37-38.)

Eklund on pohtinut tekijoita, joiden avulla lahiesihenkild voi onnistua organisaation osaamisen ke-
hittamisessa. Han mainitsee minakyvykkyyden, joka tarkoittaa uskoa omiin kykyihin ja osaami-
seen. Lahiesihenkild voi tukea minakyvykkyyttd kannustamalla ja rohkaisemalla seka antamalla
positiivista palautetta. Myos "parhaansa tekeminen riittda” -ajatus on tarkeaa, jotta tydssa koetaan
onnistumisen tunteita. Tiimin osallistaminen ongelmanratkaisuun ja paatdksentekoon on keskeista
sen sijaan, etta lahiesihenkil6 tekisi yksin ratkaisuja. Osallistamalla organisaatio oppii pohtimaan
ratkaisuja yhdessa ja hyddyntamaan eri ihmisilla olevaa tietoa samalla oppien itsekin uutta. (Ek-
lund 2023a, 127-147.)

Juuti (2015, luku 3) toteaa, ettd esihenkild voi edistaa tyontekijan tyésuoritusta ja auttaa hanta luo-
maan yha uusia suhteita tydssa ilmeneviin asioihin, mikali han tarjoaa ohjaavan tukensa haastei-
den erittelyyn ja suoritusten tarkasteluun. Esihenkilon tulisi luoda tyontekijan kanssa tavoitteet,
jotka palvelevat tyontekijan ammatillisten valmiuksien kehittymista. Myds Eklund (2023a, 130-131)
korostaa, etta esihenkilon on tarkeaa olla Iasna ja varata aikaa tiimin jasenten valmentamiseen

seka toiminnan suunnitteluun ja kehittdmiseen.
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5 Tyohyvinvointi osana tyoyhteison kehittamissuunnitelmaa

Sosiaali- ja terveysministerio toteaa ty6turvallisuuden, ty6terveyden ja tydhyvinvoinnin olevan jo-
kaisen tyopaikan etu. Edella mainitut asiat myos lisdavat tydén vetovoimaisuutta ja vaikuttavat
tydssa onnistumiseen. (Sosiaali- ja terveysministerid 2024.) Hyvinvoiva henkilostd pystyy tydsken-
telemaan tehokkaasti, oppimaan uutta, kehittymaan seka tuottamaan luovia ratkaisuja ja uusia in-
novaatioita (Viitala 2021, luku 2.5).

5.1 Tyo6hyvinvointi kasitteena

Tyo6hyvinvointia maaritellaan monella tavalla ja sitd on maaritelty esimerkiksi "tydntekijan kyvyksi
suoriutua paivittaisista tydtehtavista”. Maaritelman toteutumiseksi on huomioitava monia asioita
seka tyontekijassa itsessaan etta ymparistdossa. Tyohyvinvointi rakentuu tekijoista, jotka liittyvat
henkil6dn itseensa (fyysinen, henkinen ja sosiaalinen hyvinvointi) ja tekijoista, jotka liittyvat tydym-
paristoon (esimerkiksi johtaminen ja tydpaikan ilmapiiri). Lisaksi tydelaman jatkuva muuttuminen
aiheuttaa haasteita, mutta osaltaan myos edistaa tyohyvinvointia. Tyohyvinvointi ei rajoitu ainoas-
taan tyopaikalle ja tyotehtaviin, vaan kokonaishyvinvointiin vaikuttavat myos yksityiselamaan kuulu-
vat asiat ja tapahtumat, jotka heijastuvat tydntekoon eri tavoin. Tydhyvinvoinnin vaikutukset naky-
vat yrityksessd muun muassa sairauslomien ja muiden poissaolojen, tyéterveyden kuormituksen ja
kulujen, ilmapiirin, vaihtuvuuden, tyon sujumisen ja asiakkaiden palvelukokemuksen kautta. (Viitala
2021, luku 2.5; Vanska 2022, 14-18.)

Sosiaali- ja terveysministerid (2024) maarittelee tydhyvinvoinnin keskeisiksi tekijdiksi tydpaikan toi-
minta- ja johtamistavat, ammattitaidon ja osaamisen, tydn mielekkyyden, tydyhteisén toiminnan,
vaikuttamisen ja osallistumisen mahdollisuudet, tydntekijan terveydentilan ja tydkyvyn seka tydn ja
muun eldman yhteensovittamisen mahdollisuudet. Vanska on vaitdskirjassaan tarkastellut tyohy-
vinvoinnin kasitetta Laineen (2013, 38) laatiman tyohyvinvoinnin kasitekartan pohjalta. Vanskan
tarkastelussa (taulukko 1.) perusulottuvuus on hyvinvointi vs. pahoinvointi, jonka pohjalta tarkastel-
laan tydhyvinvointia jaksamisen, tyotyytyvaisyyden ja flow’n seka terveyden- ja toimintakyvyn na-
kdkulmasta. (Vanska 2022, 19.)
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PERUSULOTTUVUUS | JAKSAMISNAKOKULMA | TYOTYYTYVAISYYS | TERVEYS-
TOIMINTAKYKY
Hyvinvointi Ty6hyvinvointi Hallinnan tunne Terveys
Pahoinvointi Ty6ssa jaksaminen Tyotyytyvaisyys Toimintakyky
Henkinen hyvinvointi Tyoviihtyvyys Suorituskyky
Ty6pahoinvointi Onnellisuus Sairaus
Stressi Leipaantyminen Tyokyvyttomyys
Tybuupumus Tyotyytymattomyys
Masennus llottomuus
Elamaan
tyytymattomyys
Organisaation:
tuottavuus, kannattavuus, toiminnan laatu, poissaolot, vaihtuvuus, tydyhteisbongelmat

Taulukko 1. Tydhyvinvoinnin tarkastelua eri nakokulmista (mukaillen Vanska 2022, 19; Laine 2013,
38.)

Manka ja Manka (2023, 69) ovat luoneet kasitteen tydhyvinvointipadoma. Se muodostuu yksilén
inhimillisesta padomasta, yhteison toimivuudesta ja sosiaalisesta padomasta seka organisaation
rakennepadomasta. Kasittelen naita yksityiskohtaisemmin tyéhyvinvoinnin osatekijéina. Manka ja
Manka (2023, 69-70) toteavat, etta erityisesti ennaltaehkaisevalla toiminnalla voidaan kasvattaa
tydhyvinvointipddomaa, jonka taso maarittelee, missd maarin organisaatio kykenee hyddyntamaan
muita inhimillisia resurssejaan nyt ja tulevaisuudessa. Tydhyvinvointipddoma on strateginen re-
surssi, jonka sisaltd, tavoitteet ja keskeiset haasteet on syytd maaritella yksildllisesti kussakin orga-
nisaatiossa. Tydhyvinvointipddoman pohjaa luodaan tyontekijdiden tyokykya, turvallista ja terveel-
lista tydntekoa ja ergonomiaa edistavilla kaytanndilla ja toimenpiteilla. Tydhyvinvointipddoma kehit-
tyy entistd useammin verkostoissa: projekteissa ja yhteistydssa asiakkaiden kanssa. Tyonantajat
voivat vaikuttaa tyohyvinvointipddoman karttumiseen hyvalla johtamisella ja henkildston mukaan

ottamisella.
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5.2 Tyohyvinvoinnin kehittaminen ja johtaminen

Henkilostojohtamisella on moninainen tehtavakentta tydhyvinvoinnin vahvistamisessa. Tarkeaa on
huolehtia tyéhyvinvoinnista pitkalla aikajanteelld vahvistamalla edellytyksia tyén mielekkyyden ko-
kemuksiin ja tydn imuun. Henkildstdjohtamisella ennakoidaan ja torjutaan tydpahoinvointia kiinnit-
tamalla huomiota erilaisiin riskitekijoihin, poissaoloihin seka stressin ja uupumisen oireisiin. (Viitala
2021, luku 2.5.) Bockerman, Kangasniemi ja Kauhanen (2017, 2—-3) ovat tehneet selvitysta tyohy-
vinvointiin liittyen ja todenneet, ettd esihenkilolta saatu tuki on selkedssa yhteydessa tyohyvinvoin-
tiin. Selvityksen tekijat myos toteavat, etta esihenkilon tuki on tydhyvinvoinnin nakokulmasta merki-
tyksellisempaa kuin tydkavereiden tuki. Esihenkildn tuen merkitys ei mydskaan ole riippuvainen

siita, millaisia vaatimuksia ty6ssa on tai miten vaativaksi tyd koetaan.

Véanska korostaa hyvinvoinnin johtamista osana organisaation muuta johtamista. Hyvinvoinnin joh-
taminen ei tulisi olla erillinen osa-alue muusta johtamisesta, vaan se tulisi olla mukana jo organi-
saation strategiassa ja sielta ulottua yksityiskohtaisempiin maaritelmiin ja tilanteisiin. Monet tydhy-
vinvoinnin kysymykset ovat johdettavissa johtamiseen kysymyksiksi esimerkiksi tydkuormitukseen,
sosiaalisiin tilanteisiin ja tyoturvallisuuteen liittyen. (Vanska 2022, 193-221.) Tyoéhyvinvoinnin edis-
tamiseksi on siis tarkeaa, etta tyohyvinvointi on tiedostettu osaksi organisaation arkea ja menes-
tysta. Lisaksi edella on mainittu muutamia esimerkkeja, kuinka myos johtaminen vaikuttaa tyohy-

vinvointiin.

Aura ja Ahonen ovat pohtineet johtamisen ja hyvinvoinnin yhteytta seka hyvinvoinnin kehittamis-
mahdollisuuksia johtamisen kautta. Heidan luoma kehittamismalli I1ahtee ajatuksesta, etta johdolla
tulee olla oikeaa ja ajantasaista tietoa paatoksenteon tueksi. Tydhyvinvoinnin kehittamisen nako-
kulmasta tieto kasittelee organisaation tilaa, henkildston hyvinvoinnin tilaa, tydhyvinvointia kehitta-
vien ja tukevien toimintojen tilaa seka osaamista ja valmiutta tydhyvinvoinnin edistamisessa. Tie-
don pohjalta rakennetaan kehittamisohjelma, johon maaritelldan tavoitteet ja aikataulutetut toimen-
piteet sekd mittarit. Toimenpiteiden toteuttamisessa keskeisena on paivittamisjohtaminen, joka tyo-
hyvinvoinnin edistdmisessa tarkoittaa tydmotivaation, osaamisen ja tyokyvyn yllapitamista ja edis-
tamista. Taman lisaksi voidaan toteuttaa erityishankkeita tydhyvinvoinnin kehittamiseksi. On myods
huomioitava, etta toiminnan vaikuttavuuden varmistamiseksi tulee seurata toimenpiteiden toteutu-

mista, tavoitteiden saavuttamista ja naiden vaikutuksia. (Aura & Ahonen 2016, luku Ill.)
5.3 Tyohyvinvoinnin haasteita

Kuten edellisessa luvussa todettiin, tydhyvinvoinnin edistdmisen tulisi ndkya organisaation strategi-
assa ja ulottaa sieltd vaikutuksensa yksildtasolle. Vanska (2022, 208) kuitenkin toteaa tutkimukses-

saan, ettei nain laheskaan aina ole. Tama aiheuttaa tilanteen, jossa tydhyvinvoinnin huomioiminen
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ja sita kautta edistaminen on hyvin vaihtelevaa. Johtamisen lisaksi on monia tekijoita, jotka voivat
aiheuttaa haasteita tyohyvinvoinnille. Mannermaa (2022, luku 4) pohtii kirjassaan erilaisia tyotehta-
via ja -ymparist6ja, jotka voivat olla haasteellisia tyGturvallisuuden ja tydhyvinvoinnin nakokul-
masta. Tallaisia ovat esimerkiksi erilaisten koneiden ja laitteiden kanssa tydskentely, sahkotyo ja
likenteessa toimiminen. TAman lisdksi on monia tekijdita sekad yksiloon ettd tydyhteisdon liittyen,
jotka vaikuttavat tyohyvinvointiin. Aiemmin tdssa opinnaytetydssa on jo kasitelty osaamista, tyon
merkityksellisyytta ja palautteen saamista osana tyohyvinvointia. Seuraavaksi pohditaan nakokul-
mia erilaisten tydntekijdiden huomioimisesta, kiireesta, tydyhteison ristiriidoista ja tydpaikkakiusaa-

misesta tyohyvinvoinnin haastajina.

Yhteistoimintalain huomio siita, etta tydnantajan tulee suunnitelmassa huomioida tarpeen mukaan
eri elamantilanteissa olevien erityistarpeita ja erityisesti ikdantyneiden tyontekijdiden ja tyokyvytto-
myysuhan alaisten tyontekijoiden tarpeita, kuvastaa, etta edelld mainituissa tilanteissa voi ilmeta
haasteita tyohyvinvoinnille. Palvelualojen ammattiliitto PAM ry (2023) on todennut, etta tyokyvysta
huolehtimisen merkitys kasvaa vaeston ikdantyessa ja tyourien pidetessa. Liiton mukaan tyokykya
voidaan edistaa varhaisen tuen mallilla, jossa tyontekija, tydnantaja ja tyoterveyshuollon edustaja
yhteisessa keskustelussa kartoittavat tyokykya ja suunnittelevat toimenpiteita tyokyvyn tuke-
miseksi. Lisaksi liitto toteaa, etta tyokykya ja tydhyvinvointia voidaan edistdd muun muassa tyoteh-

tavien muutoksilla, tydaikajarjestelyilla ja kuntoutuksella.

Taman paivan tydelamassa kiire on paivittdinen puheenaihe. Manka ja Manka (2023, 38) toteavat,
etta Kiire ja epavarmuus synnyttavat stressia, joka on tiettyyn rajaan saakka positiivista ja vaikuttaa
siten myoOnteisesti tydssa aikaansaamiseen. Vastaavasti negatiivista stressia koetaan, jos havai-
taan, ettei kyeta vastaamaan tyon vaatimuksiin tai nama vaatimukset uhkaavat henkilokohtaista
hyvinvointia. Tallaisen negatiivisen stressin seurauksena tyontekija ei koe tydsta palautumista. Va-
kavimmillaan pitkakestoinen stressi voi johtaa tyduupumukseen, jonka keskeisia oireita ovat kroo-
nistunut vasymys, kyynistyminen, keskittymisvaikeudet ja tunteiden hallinnan vaikeudet. Tydoloba-
rometrin kyselyssa tyduupumuksen oireita oli kokenut Iahes puolet vastaajista ja tunteiden hallin-
nan vaikeuksia koki useammin kuin harvoin yli puolet vastaajista. (Manka & Manka 2023, 38; Lyly-
Yrjanainen 2023, 72.)

Tydyhteison ristiriidat ja kiusaaminen ovat usein sidoksissa toisiinsa, vaikka ne voivat toki esiintya
myds erillisind. Manka ja Manka toteavat tydpaikoilla esiintyvan runsaasti henkista vakivaltaa. Suu-
rin osa niistd, jotka arvioivat tydpaikalla olleen kiusaamista, arvioivat sita esiintyvan joskus. Jatkuva
kiusaaminen on harvinaista. Naiset ovat havainneet kiusaamista miehid useammin. Kiusaamisen
tyopaikoilla kuormittaa myds eriarvoinen kohtelu ja syrjintd. Tutkimuksissa kiusaamisen on todettu

olevan seurausta muun muassa erilaisista tydyhteisén muutoksista, tdiden epaselvasta
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organisoinnista, toimimattomasta johtamisesta tai kiusatun sosiaalisesta asemasta. Lisaksi tyoyh-
teison kielteinen tai vihamielinen ilmapiiri seka epaasiallisen kaytoksen salliva organisaatiokulttuuri

saattavat edesauttaa kiusaamisen iimenemista. (Manka & Manka 2023, 36-37.)
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6 Tyoyhteison kehittamissuunnitelman toteuttaminen

6.1 Lahtotilanne

Toimeksiantona oli laatia opinnaytetyona tydyhteisdn kehittdmissuunnitelma toimeksiantajayrityk-
selle. Laadinnan viitekehyksena toimi yhteistoimintalaki (1333/2021), joka maarittda suunnitel-
massa kasiteltavat asiat. Yhteistoimintalakia sovelletaan yrityksiin ja yhteiséihin, joiden henkildston
lukumaara on saanndllisesti vahintaan 20. Toimeksiantajayrityksessa oli jo aloitettu suunnitelman
laatimista, mutta se oli kesken ja laadinnan aloittamisesta oli jo aikaa. Nain ollen oli tarpeen arvi-
oida suunnitelmaluonnoksen ajantasaisuutta. Tarkastelun jalkeen todettiin, etta yrityksen tilanne oli
muuttunut Iahimenneisyydessa merkittavasti. Nyt tehtyyn suunnitelmaan aiemmasta luonnoksesta
oli hyddynnettavissa joitakin yleisluontoisia taustateksteja, joten paasaantoisesti suunnitelma laa-

dittiin opinnaytetyona.

Keskeinen tavoite toimeksiannossa ja sen my6ta opinnaytetydssa oli, etta toimeksiantajayritys saa
tyoyhteison kehittamissuunnitelman, joka on konkreettinen, toteuttamiskelpoinen ja lain vaatimuk-
set tayttava. Lain pohjalta tydyhteison kehittamissuunnitelmassa tarkastellaan henkildston osaa-
mista, osaamisen kehittdmista suhteessa yrityksen tarpeisiin seka tydhyvinvoinnin edistamista.
Nain ollen suunnitelma koskee koko henkildstda ja suunnitelman toteuttaminen ohjaa yrityksen joh-
don toimintaa suunnitelman aihealueiden osalta. My6s suunnitelman toteuttamisen vaikutukset
ulottuvat koko henkildstoon. Tydyhteisén kehittdmissuunnitelma on rakennettu siten, etta sita kay-
tetddn muuttuvana tydkaluna, jota paivitetdan tarpeen mukaan, kuitenkin vahintdan yhteistoiminta-

lain edellyttamalla tavalla.

Toimeksiantajayritysta on kuvattu opinnaytetydn Johdanto-luvussa. Toimeksiantajayritys toimii ve-
nealalla paaasiallisesti puolustus- ja turvallisuussektorilla. Kyseiseen toimialaan liittyy erityisia ja
yksityiskohtaisia salassapitovelvoitteita, minka takia seka yrityksen kuvaus etta tydyhteisdn kehitta-
missuunnitelman sisalté ovat opinnaytetydssa yleisella tasolla. Turvallisuus- ja salassapitosyista
tydyhteisdn kehittdmissuunnitelmaa ei mydskaan voida sisallyttaa opinnaytetydéhdn. Taten opin-
naytetydn raportoinnissa suunnitelman kuvaus keskittyy aihealueisiin, joita kehittdmissuunnitel-
massa on kasitelty. Lisaksi toteutetun tyOyhteison kehittamissuunnitelman sisallysluettelo on liit-

teena (liite 1).
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6.2 Suunnitelman laatimisen prosessi

Tyoyhteison kehittamissuunnitelman laadinta

Teoreettisen g .
viitekehyksen Hinptlan Toimenpiteiden Suunnitelman
maarnittely

e
wuoropuhelussa

Jatkuva yhigisty yrityksen edusiajien kanssa

Kuva 3. Tyoyhteison kehittamissuunnitelman laatimisen prosessin kuvaus

muadestaminan R

Kuva 3 havainnollistaa tydyhteison kehittdmissuunnitelman laatimisen prosessia. Suunnitelman
laatiminen aloitettiin perehtymalla yhteistoimintalakiin ja lain vaatimuksiin suunnitelman sisallésta.
Keskeisiksi kasitteiksi muodostuivat osaaminen ja tydhyvinvointi, joihin lainsdadanté ohjaa suunni-
telman sisalléssa. Osaamisen osalta lainsdadanto Iahtee yrityksen osaamistarpeista, joihin suunni-
telman toimenpiteilld pyritddn vastaamaan. Opinndytetydn teoriaosuudessa osaamista tarkastel-
laan henkildstdstrategian ja sen maarittelemien osaamistarpeiden nakdkulmasta, jolloin yrityksen
osaaminen alkaa siita, millaista henkilostoa yritykseen rekrytoidaan. Toimeksiantajayritys on rekry-
toinut ja rekrytoi parhaillaan runsaasti uutta henkildst6a, joten osaamistarpeiden ja rekrytoinnin va-
lisen suhteen tarkastelu oli merkityksellista. Lisaksi Iahdemateriaalin pohjalta osaamisen keskei-
siksi kasitteiksi muodostuivat perehdytys, osaamisen kehittdminen ja osaamisen johtaminen. Tyé-
hyvinvointi on kasitteena erittdin laaja ja opinnaytetydssa pyrittiin maarittelemaan, mita kasitteella
ylipaataan tarkoitetaan seka hahmottamaan, mita on tydhyvinvoinnin kehittaminen ja johtaminen.
Tyohyvinvoinnin haasteita voi olla my6s hyvin monenlaisia ja monista syista johtuvia, joten aihetta
pyrittiin kasittelemaan yleisella tasolla ja osittain mediankin nostamista ajankohtaisista nakokul-
mista. Teoriaosuus pyrkii kuvaamaan aihealueita neutraalisti ja kasitteenmaarittelyn nakokulmasta.

Mutta kuten todettu, aihealueiden laajuuden takia rajaamista on jouduttu tekemaan runsaasti.

Samanaikaisesti teoriataustan haltuunoton ohella tutustuttiin toimeksiantajayrityksen olemassa ole-
viin materiaaleihin aiheeseen liittyen. Yrityksen materiaalit kasittivat muun muassa yrityksessa teh-
tyja aiemman yhteistoimintaa koskevan lainsdadannon mukaisia koulutus- ja kehittamissuunnitel-
mia. Lisaksi perehdyttiin tyota koskevien kasitteiden mukaisiin muihin materiaaleihin, kuten rekry-
tointiin, perehdyttamiseen, tyosuojeluun, tyoterveyteen seka tyoaikaan ja tyomenetelmiin liittyviin
materiaaleihin ja ohjeisiin. Materiaaliin perehtymisen lisdksi kaytiin keskusteluja yrityksen johdon ja
henkildstdhallinnon edustajien kanssa, jolloin oli mahdollista tarkentaa materiaaleissa olleita asioita

seka esittaa lisdkysymyksia.
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Nykytilan kartoittamiseksi hyddynnettiin myds vuoden takaista yrityksessa koko henkilostolle toteu-
tettua tydhyvinvointikyselya ja siitéd saatuja tuloksia. Opinnaytetydn ohessa yrityksen johto toivoi,
etta kehittdamissuunnitelman laadinnan yhteydessa kartoitetaan edelld mainitun kyselyn toteuttami-
sen jalkeen yritykseen rekrytoitujen uusien tydntekijdiden nakemyksia asiasta. Tama ei varsinai-
sesti kuulunut opinnaytetyon toteuttamiseen, mutta mahdollistui muiden opintojen yhteydessa teh-
tyna opintojaksosuorituksena. Kyseiseen opintojaksoon sisaltyi tyohyvinvointikartoituksen tekemi-
nen valitulle yritykselle ja tulosten analysointi, joten tietoa uusien tyontekijoiden nédkemyksista saa-

tiin luontevasti tata kautta.

Teoria- ja taustatiedon kerdamisen jalkeen yrityksen nykytilaa kuvattiin yrityksen tydyhteison kehit-
tamissuunnitelmaluonnokseen. Tama suunnitelman kirjoittamisprosessin vaihe toteutui opinnayte-
tydntekijan ja yrityksen edustajan yhteistydna. Opinnaytetydntekijana tein hahmottamaani nykytilan
kuvausta pohjaksi suunnitelmaan ja kirjoitin sisaltéd perehtymieni materiaalien seka kaytyjen kes-
kustelujen pohjalta. Yrityksen edustajalla oli paasy suunnitelman sahkoiseen luonnokseen ja han
kommentoi tekstia suoraan dokumenttiin ja antoi taydentavaa tietoa suunnitelmaan. Tassa vai-
heessa kaytiin edelleen keskusteluja yrityksen johdon ja muun henkildston kanssa mahdollisimman
tarkan kokonaiskuvan saamiseksi. Tydyhteisdn kehittdmissuunnitelman luonnokseen tarkennettiin
jatkuvasti yrityksen nykytilaa ja olemassa olevia kaytanteita. Lopuksi tekstin oikeellisuus ja katta-

vuus viela varmistettiin keskustellen yrityksen johdon kanssa.

Teoriatietoa ja yrityksen nykytilaa peilattiin keskenaan ja muistiinpanoja tehtiin kysymyksista ja
mietteista, joita tana aikana nousi esille muun muassa yrityksen osaamistarpeista, osaamisen ta-
manhetkisesta tilanteesta, osaamisen kehittamisen mahdollisuuksista, tydhyvinvoinnin tilasta seka
tydhyvinvoinnin kehittdmistarpeista ja -kysymyksista. Lisaksi edelleen kaytiin jatkuvaa keskustelua
yrityksen johdon ja henkilostohallinnon edustajan kanssa. Paatelmien ja keskustelujen pohjalta esi-
tin opinnaytetyon tekijana yrityksen johdolle huomioitani esiin nousseista kehittamiskohteista, joita
suunnitelman laadinnassa olisi hyva pohtia. Yrityksen johdon kanssa keskusteltiin esitetyista huo-

mioista ja johto teki paatdkset lopullisista suunnitelmaan nostettavista kehittamistoimenpiteista.

Yhteistoimintalain mukaisesti tydyhteisén kehittdmissuunnitelmaan maaritelldaan myds paatettyjen
toimenpiteiden aikataulut seka vastuutahot, jotka huolehtivat toimenpiteiden toteuttamisesta.
Luonnollisesti en yrityksen ulkopuolisena tahona voinut tehda naita maarittelyja, mutta muotoilin

paatetyt asiat teksti- ja taulukkomuotoon kehittdmissuunnitelmaluonnokseen.

Laadittu suunnitelma kasiteltiin ensin yrityksen johdon kanssa ja sitd muokattiin tarpeellisilta osin
vastaamaan yrityksen edustajien toiveita. Yrityksen johto esimerkiksi halusi suunnitelmaan kirjatta-
van rajauksen suunnitelmassa lainsdadannén mukaisesti kasiteltavista asioista, seka mainittavan,

ettei tarkoituksena ole tehda saadoksien edellytyksia yksityiskohtaisempaa suunnitelmaa.
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Tyobyhteis6n kehittdmissuunnitelman luonnos esiteltiin vuoropuhelukaytanteiden mukaisesti yhtei-
sessa vuoropuhelussa, jossa johdon edustajien lisdksi paikalla oli henkildston edustus. Tydyhtei-
son kehittdmissuunnitelmaluonnos hyvaksyttiin yhteisessa vuoropuhelussa sellaisenaan. Opinnay-
tetydn tavoitteena oli laatia tydyhteisén kehittdmissuunnitelma ja yrityksen johto vie jatkossa suun-

nitelman toimeenpanoa eteenpain omien prosessien mukaisesti.
6.3 Kuvaus tyoyhteison kehittamissuunnitelman sisallosta

Toimeksiantajayritys toimii puolustus- ja turvallisuussektorilla, joten turvallisuus- ja salassapi-
tosyista opinnaytetydssa kuvataan sisallot aihealueittain, ilman tarkkaa sisallon kuvausta tai suun-
nitelmaa liitettyna opinnaytetydhon. Opinnaytetyon liitteena (liite 1) on toimeksiantajayrityksen tyo-

yhteison kehittdmissuunnitelman sisallysluettelo.
6.3.1 Johdanto

Johdantoluvussa kuvataan tydyhteisdn kehittdmissuunnitelman perustaa pohjautuen lainsdadan-
téon. Samassa yhteydessa tehdaan rajauksia siihen, mitd suunnitelmassa kasitellaan tydhyvin-

voinnin ja osaamisen kehittdmisen ndkokulmasta huomioiden yhteistoimintalain vaatimukset. Toi-
sin sanoen todetaan, ettei suunnitelmassa ole tarkoituksenmukaista kasitella kaikkea mahdollista
edelld mainittuihin aihealueisiin liittyen. Lisdksi kuvataan, kuinka suunnitelmaa hyddynnetaan tyo-

hyvinvoinnin ja osaamisen kehittdmisessa seka miten suunnitelmaa kehitetdan ja tarkistetaan.

Lisaksi tassa luvussa kuvataan yritysta ja sen toimialaa. Johdantoluvussa kuvataan myds yksityis-
kohtaisemmin yrityksessa tapahtuneita viimeaikaisia muutoksia, jotka vaikuttavat tai voivat vaikut-
taa henkildston hyvinvointiin sekd osaamisen kehittamistarpeisiin. Erityisesti tarkastellaan yrityksen
voimakasta kasvua viime vuosina. Naiden pohjalta johdantoluvussa on jo mainintoja siita, mitka

asiat edellyttavat kehittdmista tydyhteisdbn osaamisen ja tydhyvinvoinnin nakdkulmasta.

Johdantoluvussa kasitelldadn myds yhteistoimintalain mukaisia vuoropuhelukaytanteita ja maaritel-
I144&n tdman pohjalta toimeksiantajayrityksen kaytannoét vuoropuhelujen toteuttamisperiaatteiden

osalta.
6.3.2 Tyo6yhteison nykytila ja tulevaisuus

Luvun aluksi kasitellaan henkildston maaraa ja maaran muutoksia vuoden sisalla seka uuden hen-
kildston etta irtisanoutuneiden nakdkulmasta. Lisaksi elakditymiset on kartoitettu kuluvalta vuo-
delta. Maaraaikaisia tydsuhteita ei yrityksessa talla hetkelld ole ja olemassa olevat osa-aikaisuudet
ovat yksittaisten tyontekijdiden toiveista lahtevia. Lisdksi suunnitelmassa kuvataan alihankkijoiden

kaytdn periaatteita.
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Nykytilan kuvauksessa maaritetdan yrityksessa tydskentelevat paasaantdiset ammattiryhmat. Li-

saksi suunnitelmassa kuvataan organisaatiorakennetta ja johtamisen jarjestelyja. Molempiin edella
mainittuihin on tullut muutoksia kuluvan vuoden aikana ja siksi on perusteltua huomioida niiden ai-
heuttamat tarpeet muun muassa osaamisen kehittdmisessa. Suunnitelmassa on myds kuvattu ny-

kytilan mukaisia osaamistarpeita yleisemminkin eri tydvaiheiden nakokulmasta.

Nykytila-luvussa pohditaan myos taman hetken tyohyvinvointia. Tama sisaltaa tyokyvyttdomyysuhan
arviointia ja tyokyvyttomyysuhkaa todetaan sisaltyvan vain yhden ammattiryhman tyoskentelyyn.
Taman ammattiryhman osalta on suunnitelmassa maaritelty, milla tavoin terveysriskeja pyritaan
valttdmaan ja minimoimaan tydnantajan toimesta. Luvun lopussa kuvataan osaamisen kehittami-
seen ja tyohyvinvointiin liittyvien asioiden tiedottamista ja kuinka sita on kehitetty lahimenneisyy-

dessa.
6.3.3 Tyoyhteison hyvinvoinnin kehittaminen

Tydyhteison hyvinvoinnin kehittdminen -luvussa kasitellaan johtamista, kehityskeskustelukaytan-
toja, tydaikakaytantoja, tyoturvallisuutta ja tydterveyshuoltoa seka eri eldmantilanteissa olevien

tydntekijdiden tydhyvinvointia ja sen kehittamista.

Suunnitelmassa todetaan, etta johtamiseen on panostettu viime aikoina kasvavassa maarin. Hyvan
esihenkilétydn on todettu vaikuttavan monin tavoin seka yrityksen kilpailukykyyn ja tuloksellisuu-
teen etta tydilmapiiriin ja ihmissuhteisiin. Johtamisen tukena yritys hyédyntaa koulutusta ja erilaisia
keskusteluja, kyselyja seka tutkimuksia. Lisaksi yrityksessa kehitetdan ja selkeytetdan jatkuvasti
toimintaohjeita, -prosesseja ja kaytanteitd. Kehityskeskusteluiden osalta suunnitelmassa kuvataan

niiden toteutusta talla hetkella seka kehittamistarpeita.

Tyobaikakaytanteista yrityksella on olemassa ohjeet paasaantoisesta tydajasta ja saldopankkikay-
tanteista. Edella mainituista on suunnitelmassa kuvattu paapiirteet. Lisdksi suunnitelmassa on ku-
vattu etatyon periaatteita ja huomioitu mahdollisuudet vaikuttaa lomien ajankohtiin. Lomien osalta
on myo6s huomioitu niiden vaikutus tyohyvinvointiin. Lisaksi yrityksessa kaytetdan niin sanottuja

"pekkasvapaita” ja niiden sopimisen periaatteet on kuvattu suunnitelmassa.

Turvallisuuden osalta korostetaan suunnitelmassa sita, ettd padmaarana on olla turvallinen yritys,
jonka henkilostoon, aineelliseen paaomaan, tietopaaomaan ja ymparistoon kohdistuvat riskit on
minimoitu tai poistettu. Toiminta perustuu asianmukaisiin saadoksiin ja kaytossa on seka turvalli-
suusohjelma etta erilaisia suunnitelmia ja ohjeita henkiloturvallisuuden varmistamiseksi erilaisissa
tilanteissa. Yritys my0s tarjoaa tarvittavat suojaimet ja varusteet turvallisuuden tukemiseksi. Lisaksi
suunnitelmassa on kuvattu tyoterveyshuollon palvelujen jarjestdminen kyseista palvelua tuottavan

tahon kanssa.
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Eri eldamantilanteissa olevien nakdkulmasta suunnitelmassa kasitelldaan ikdantyvia henkildita ja
tyottdomyysuhan alla olevia henkil6ita, kuten yhteistoimintalaki edellyttda. Suunnitelmassa kerro-
taan ikdantyvien tyontekijoiden tyokyvyn seurannasta ja yhteistyosta tyoterveyshuollon kanssa
nailtd osin. Lisaksi kuvataan, kuinka yritys tukee tyontekijoiden tydmarkkinakelpoisuutta mahdolli-

sen tyottdmyyden uhatessa.
6.3.4 Osaamisen kehittaminen

Osaamisen kehittamisen luvussa todetaan jokaisella tyontekijalla olevan maariteltyna tyolle henki-
I6kohtainen tavoite, jonka pohjalta suorituksia arvioidaan ja myés mahdollisesti palkitaan. Suunni-
telmassa todetaan, etta kehityskeskustelut ovat keskeisia osaamisen kehittdmisen tarpeen kartoit-
tamisessa ja kehittdmisen suunnittelussa. Lisdksi suunnitelmassa kuvataan tarpeita useampaa
henkil6a koskeville koulutustarpeille. Yksityiskohtaisemmin tassa luvussa kasitelldan yrityksen rek-
rytointikdytanteita, perehdyttdmismenetelmia seka keinoja ja mahdollisuuksia kehittda osaamista

tydsuhteen aikana.

Rekrytoinnin osalta yrityksessa on laadittu erillinen kuvaus rekrytointiprosessista. Suunnitelmassa
viitataan tdhan kuvaukseen ja samalla todetaan, etta toimia sovelletaan rekrytointikohtaisesti.
Osaamisen liséksi rekrytoinnissa kiinnitetdan erityistd huomiota myds siihen, etta rekrytoitavalla
henkildlla on hyvat tydyhteisétaidot. Tydhdn perehdyttdmisen osalta yrityksessa todetaan olevan
perehdytyskansio, joka tukee tydhoén perehtymisessa. Uuden tydntekijan Iahiesihenkild vastaa uu-
den tyontekijan perehdytyksesta. Lisaksi yritys haluaa tukea osaamisen kehittdmista tydsuhteen
aikana ja suunnitelmassa todetaan, etta tyontekija voi ehdottaa osallistumista haluamaansa koulu-
tukseen. Kouluttamalla tyontekijoita yritys pyrkii osaamisen kehittamisen lisaksi myos lisaamaan

heidan tyotyytyvaisyyttaan ja sitoutumistaan tyohonsa.
6.3.5 Kehittamistoimenpiteet, toteutusaikataulu, vastuunjako ja seurantamenettelyt

Kehittamistoimenpiteet kohdistuvat suunnitelmassa johtamiseen, kehityskeskustelukaytantoihin,
tyoturvallisuuteen, tydhyvinvoinnin kehittamiseen ja osaamisen kehittamiseen. Kustakin aihealu-
eesta on nostettu hyvin konkreettisia asioita, joita tehdaan tydhyvinvoinnin ja osaamisen kehitta-
miseksi. Johtamisessa nakokulma on erityisesti henkilostohallintoon liittyvien toimenpiteiden kehit-
tamisessa. Kehityskeskustelukaytannoissa pyritdan kehittamaan kattavaa ja yhdenmukaista toi-
mintaa kaikkien tyontekijoiden kohdalla. Tyoturvallisuuteen liittyen vakiinnutetaan turvallisuutta
edistavia kaytanteita. Tyohyvinvoinnin kehittamisen osalta kiinnitetaan huomiota henkilostoetujen
lisdamiseen, tiedonkulun kehittdmiseen seka ohjeiden laatimiseen. Osaamisen kehittdmisen toi-
menpiteet keskittyvat kouluttautumiseen ja sen mahdollistamiseen eri tavoin seka edelld mainittu-

jen kehityskeskustelukaytantdjen vakiinnuttamiseen.



28

Toimenpiteiden toteutusaikataulu on maaritelty suunnitelmassa ja todettu aikataulu tarkennetta-
vaksi vuoropuhelussa, jossa keskustellaan toimenpiteiden tarkeysjarjestys. Lisaksi suunnitelmassa

on maaritelty toimenpiteiden vastuutahot ja aikataulutus.
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7 Pohdinta

Opinnaytetydn tavoitteena oli vastata yhteistoimintalain edellyttamaan tydyhteisén kehittdmissuun-
nitelman laadinnan tarpeeseen toimeksiantajayritykselle. Toimeksiantajayrityksessa oli jo aloitettu

tydyhteison kehittdmissuunnitelman laadinta, mutta se oli jaanyt kesken ja nain ollen oli tarve myos
tarkastaa ja paivittda olemassa olevan pohjan ajantasaisuutta. Loppujen lopuksi luonnoksesta paa-

dyttiin hyddyntdmaan nyt laadittuun suunnitelmaan vain muutamia riveja.

Tyo6skentelyn paatuotos on yritykselle laadittu tydyhteison kehittamissuunnitelma, joka tarkastelee
osaamista, osaamisen kehittdmistarpeita, tydhyvinvointia ja tydhyvinvoinnin kehittamista. Suunni-
telma on mielestani kattava ja tukee yritysta jatkossa osaamisen kehittdmisessa yrityksen ja sen
tyontekijoiden tarpeiden mukaisesti. Lisaksi suunnitelmassa maaritellyt toimenpiteet vahvistavat
tyontekijoiden tydhyvinvointia. Suunnitelma on yritykselle hyddyllinen ja konkreettinen tydkalu, silla
siind on kuvattu selkeat toimenpiteet, aikataulutus ja vastuuhenkilét. Taten suunnitelmaa on helppo
I&htea toteuttamaan. Osaava ja hyvinvoiva henkildstd puolestaan on sitoutunutta ja motivoitunutta

tydhdnsa, mika tukee yrityksen liiketoimintaa.

Lisaksi koen, ettd suunnitelman laatimisen aikainen tyéskentely ja keskustelu yrityksen edustajien
kanssa heratti yrityksessa myds laajempaa pohdintaa osaamisen ja tydhyvinvoinnin kehittamistar-
peista ja -mahdollisuuksista. Naen, ettd suunnitelman laadinta oli erittdin tarpeellista lain vaatimus-
ten lisaksi myods yrityksen arjen toiminnan nakdkulmasta. Suunnitelmaan kirjatut konkreettiset toi-

menpiteet ja niiden aikataulutus jasentavat paivittaista toimintaa.

Suunnitelman laadittaessa yhteisty6 yrityksen edustajien kanssa oli toimivaa ja aktiivista. Lisaksi
tydskentely eteni jouhevasti ja sain palautetta tyéskentelyn aikana. Vaikka en ole yrityksen palve-
luksessa, avoin vuorovaikutus helpotti tydskentelyani ja tiedon saanti oli sujuvaa. Koen, etta luotet-
tavuutta lisasi se, ettd suunnitelmapohja oli jaettu dokumentti yrityksen edustajan kanssa ja yritys

pystyi seuraamaan tydn sisaltda ja edistymista jatkuvasti.

Osaamisen kehittaminen ja tydhyvinvointi ovat aihealueina laajoja ja tarkastelua voitaisiin tehda
hyvin monesta nakdkulmasta. Oli tarkeaa, etta rajasin heti alkuun opinnaytetydssa kasiteltavaksi
teoriaosuudessa molempia aiheita hyvin paapiirteittain ja enemmankin kasitettd avaavasta nako-

kulmasta. Rajaaminen tuki mielestani myos suunnitelman laatimista ilman ennakkokasityksia.

Opinnayteydn aikataulutus mydhastyi useamman kuukauden asettamastani tavoitteesta. Toimeksi-
antajayritykselle tasta ei ollut haittaa ja alun perin oli sovittu, etta tyd etenee minun tydskentely-
mahdollisuuksieni mukaan. Olin kuitenkin itse asettanut itselleni aikataulutavoitteen, joka osoittau-

tui haasteelliseksi paatoimisen palkkatyén ja muiden opintojen ohella. Jalkeenpain voin kuitenkin
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todeta, ettd ajan kuluessa seka kehittdmissuunnitelma ettad opinnaytetyd raportti jalostuivat entises-
taan. Pitka toteutusaika mahdollisti tekstin lukemisen uudelleen ja uudelleen ja lukiessa herasi uu-
sia ajatuksia ja huomioita. Omalta osaltani oli siis hyva, etta tydskentely oli pitkdaikainen prosessi

nopean toteutuksen sijaan.

Yhteistoimintalaki maarittelee, mitd suunnitelman tulee sisaltaa ja tydyhteisdn kehittdmissuunnitel-
man aihealueista oli I16ydettavissa hyvin tietoa. Oli kuitenkin erittdin haasteellista I0ytaa esimerk-
keja jo laadituista suunnitelmista, jotka olisivat tukeneet tydskentelyani laadinnan alkuvaiheessa.
Toki tietolahteissa todettiin, ettei suunnitelmalle ole maaritelty yksiselitteistd muotoa tai runkoa,
vaan jokainen yritys laatii suunnitelman omien tarpeiden pohjalta. Olisin siis alussa toivonut, etta
minulla olisi ollut esimerkkisuunnitelmia, mutta tydskentelyn edetessa ja yritykseen tutustuessa
suunnitelman siséalté ja muoto selkeytyi loppujen lopuksi aika helposti. Toivon kuitenkin, etta tama
opinnaytetyo tukee muita tydyhteison kehittdmissuunnitelman laatijoita alkuun paasemisessa. Jo-
kainen yritys toki laatii suunnitelman aina omista tarpeistaan, mutta tama tyo voi tarjota suuntaviit-

toja, millaisia asioita suunnitelmassa voidaan esimerkiksi kasitella.

Opinnaytetydn tekeminen opetti minulle ymmarrettavasti tydyhteison kehittamissuunnitelman vaati-
mukset ja sisallon periaatteet, mutta yrityksen kanssa toimiessa opin paljon myos suunnitelman
ymparille kietoutuvista henkildstohallinnon prosesseista ja johtamisesta. Toimivaa suunnitelmaa ei
voi laatia irrallaan yrityksen toimintakulttuurista ja on tarkeaa ymmartaa, mista yritys on tullut tahan
pisteeseen ja mihin se pyrkii tulevaisuudessa. Lisaksi opettavaista oli todeta, etta vaikka kehitta-
misideoita olisi paljon, on tarkeaa maaritella taman hetken ja lahitulevaisuuden keskeiset kehitta-
miskohteet. Tama edellyttaa myds malttamista edeta vaihe vaiheelta ja seuraavassa suunnitelman
paivittamisessa voidaan maaritelld uudet tavoitteet. Nain ollen on tarkeaa, etta yritys sitoutuu myos
suunnitelman toteutumisen arviointiin ja paivittdmiseen, jotta suunnitelma ei jaa ainoastaan lain
vaatimusten tayttamiseen. Kyseessa olevan yrityksen sitoutumisesta ja kehittymishalusta kertonee

kuitenkin se, etta tydyhteison kehittdmissuunnitelman toimenpiteitd on jo viety kaytantdon.
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