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Taman toiminnallisen opinnaytetyon tarkoituksena on kehittaa tyoyhteison ke-
hittamissuunnitelma tuotteistetuksi mallipohjaksi, joka on selke3, toistettava,
yhteistoimintalain vaatimuksien mukainen, mutta kuitenkin helposti raataloita-
vissa erilaisten asiakasyrityksien tilanteisiin. Tyon tavoitteena mallipohjan luo-
misen lisdksi on selvittaa, mita tietoja asiakkaalta tulee kartoittaa ennen tyoyh-
teison kehittamissuunnitelman aloittamista.

Tyon teoreettinen viitekehys keskittyy yhteistoimintalakiin, tyoyhteison kehit-
tamissuunnitelmaan ja sen sisaltoon seka tuotteistamiseen. Teoriapohja toi-
mii opinnaytetyossa isona ohjaavana tekijana, silla yhteistoimintalaki maarit-
taa, mita opinnaytetyon tuotoksena syntyvan suunnitelmapohjan tulee sisal-
taa.

Tutkimusmenetelmaksi valikoitui benchmarkkaus eli vertailuanalyysi, jossa
vertaillaan viiden eri kokoluokan- ja toimialan yrityksien jo kaytdssa olevia tyo-
yhteison kehittamissuunnitelmapohijia. Vertailuanalyysin avulla pystytaan kar-
toittamaan kehittamissuunnitelman tarkeimpia ominaisuuksia, sisaltdja ja vaa-
timuksia seka Ioytamaan ratkaisuja, jotka ovat osoittautuneet toimiviksi muilla
toimijoilla.

Tutkimustuloksissa korostuu erityisesti suunnitelmapohjan rakenteen merkitys
seka sisallon ja kappaleiden jaottelun tarkeys. Tulokset antavat nakemysta
my0s siitd, kuinka tehda suunnitelmapohjasta tarpeeksi yleisluontoinen ja
joustava, jotta se soveltuu monenlaisten yrityksien ja organisaatioiden kayt-
toon.

Tyoyhteison kehittdmissuunnitelman mallipohja suositellaan otettavan aktiivi-
seen kayttoon, silla se tukee toimeksiantajan pyrkimyksia tehostaa tyontekoa,
samalla parantaen mallipohjaa tydkaluna kayttavien tyontekijoiden tyohyvin-
vointia. Jatkoa ajatellen suositellaan laatimaan suunnitelmasta kaanndsversi-
oita, jotta se palvelee myds kansainvalisia yrityksia ja tyoyhteisoja.

Avainsanat: tyoyhteison kehittamissuunnitelma, yhteistoimintalaki, tuotteista-
minen
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ABSTRACT

The purpose of this functional thesis is to develop a work community develop-
ment plan into a productized template that is clear, repeatable, complies with
the requirements of the Act on Co-operation, but can still be easily adaptable
to the situations of different companies. In addition to creating a template, the
aim of the work is to find out what information needs to be collected from the
client before making a work community development plan.

The theoretical framework of the work focuses on the Act on Co-operation, the
work community development plan and its content, and productization. The
theoretical basis serves as a major guiding factor in the thesis, as the Act on
Co-operation defines what the template created as the output of the thesis
must contain.

The research method chosen was benchmarking, which compares the work
community development plan templates already in use in companies of five
different sizes and industries. With the help of benchmarking, it is possible to
map the most important features, contents and requirements of the develop-
ment plan and to find solutions that have been proven to work for other actors.

The research results particularly highlight the importance of the structure of
the plan and the importance of dividing the content and paragraphs. The re-
sults also provide insight into how to make the template general and flexible
enough to be suitable for a wide range of companies and organizations.

It is recommended that the template of the work community development plan
is taken into active use, as it supports the commissioner’s efforts to make
work more efficient, while at the same time improving the well-being of the
employees who use the template as a tool. For the future, it is recommended
to prepare translated versions of the plan to serve international companies
and work communities.

Keywords: work community development plan, Co-operation Act, productiza-
tion
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1 JOHDANTO

Vuonna 2022 voimaan tullut uusi yhteistoimintalaki (1333/2021) toi mukanaan
merkittavia muutoksia yhteistoimintaan tyopaikoilla korvaten aiemman lainsaa-
dannon. Yhteistoimintalain uudistuksen keskeisena tavoitteena oli parantaa
tydnantajan ja henkiloston valista vuorovaikutusta, luoda entista paremmat
puitteet tyOyhteisojen kehittamiselle seka vahvistaa henkiloston vaikutusmah-
dollisuuksia tydpaikan kehittamiseen liittyvissa asioissa. (Paanetoja & Salmi-
nen 2023, 1-3.) Uudistuneen yhteistoimintalain sdannénmukaisen vuoropuhe-
lun myd6ta tuli myds vaatimus tyoyhteison kehittdmissuunnitelman laatimiselle,
joka korvaa aikaisemman lain henkildsto- ja koulutussuunnitelman (Parnila
2022, 43). Uuden suunnitelman on tarkoitus toimia vuoropuhelun apuvali-
neena tyoyhteison suunnitelmallisessa kehittamisessa ja tyontekijoiden hyvin-

voinnin tukemisessa (Pyokari 2023).

Tydyhteison kehittamissuunnitelman laadinta on lakisaateista kaikille yrityk-
sille, jotka tyollistavat saanndllisesti yli 20 henkiléa (Anunti & Muhonen 2024).
Suunnitelma tulee laatia jokaiseen yritykseen erikseen, kyseisen yrityksen tar-
peita vastaamaan. Vaikkakin suunnitelma tulee laatia jokaiseen yritykseen
erikseen, ei suunnitelmaa kannata joka kerta aloittaa tyhjalta poydalta. Tasta
syysta ulkoisia HR-palveluita myyvan palveluntuottajan kannattaakin tuotteis-
taa tyoyhteison kehittamissuunnitelma. Tuotteistaminen ei ainoastaan tehosta
asiantuntijoiden ty6ta ja saasta heidan aikaansa, vaan myos varmistaa palve-
lun tasaisen laadun tekijasta riippumatta, seka sen, etta suunnitelman eri osa-

alueet tulevat kasitellyiksi kattavasti ja johdonmukaisesti (Sipila 1999, 16-17).

Opinnaytetydssa tuotteistetaan eli luodaan toimeksiantajalle tyOyhteison kehit-
tamissuunnitelmapohja, jonka avulla palveluiden tuottaminen asiakkaalle hel-
pottuu ja projektien lapimenoajat lyhenevat. Tuotteistaminen onkin nykypai-
vana keskeinen osa yrityksen strategista kehittamista, silla se mahdollistaa
merkittavia parannuksia tyon tehokkuudessa ja laadussa, yrityksen kilpailuky-
vyn vahvistamisessa seka resurssien optimaalisessa kaytossa (Jaakkola ym.
2007, 6).
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1.1 Opinnaytetyon tavoitteet ja tutkimuskysymys

Opinnaytetyoni tavoitteena on selvittaa, kuinka tuotteistaa nykyisen lainsaa-
dannon mukainen tydyhteison kehittamissuunnitelma. Tyoyhteison kehittamis-
suunnitelman tuotteistaminen tarkoittaa taman opinnaytetyon yhteydessa
suunnitelman jasentamista selkeaksi ja toistettavaksi tuotteeksi, joka voidaan
helposti jalkauttaa erilaisiin asiakasyrityksiin ja tyoyhteisoihin. Toisin sanoen
tavoitteena on luoda tydyhteison kehittamissuunnitelmalle vakiintunut malli-
pohja, jonka avulla toimeksiantajayritys voi jatkossa myyda suunnitelmaa asi-
akkailleen tehokkaammin ilman, etta HR-asiantuntijan tarvitsee joka kerta

aloittaa suunnitteluprosessia alusta.

Toimeksiantajani on taloushallintoalan yritys, joka myy taloushallintopalvelui-
den rinnalla HR-asiantuntijapalveluita. Opinnaytetydn produktiivisena tuotok-
sena syntyy tuotteistettu tydyhteison kehittdmissuunnitelmapohja, joka tarjoaa
konkreettisen tyokalun HR Advisory -tiimille mahdollistaen suunnitelmien no-
pean ja kustannustehokkaan jalkauttamisen eri asiakasyrityksiin. Nykyinen
lainsaadanto edellyttaa tyoyhteison kehittamissuunnitelman tekoa yli 20 henki-
I6n yrityksilta, joten naita lakisaateisia suunnitelmia tuotetaan asiakkaille usein

yhtena osana operatiivista tyota tai sitten erikseen projektina.

Aihe on hyvin ajankohtainen toimeksiantajalle, silla taloudellista tilannetta tulisi
kohentaa ja kaikkien tyontekijoiden tyota tulisi tehostaa. Opinnaytetydni tuotos
edesauttaa toimeksiantajaa padsemaan strategisiin tavoitteisiinsa, yhtenaista-
maan asiakkaiden saamaa laatua seka helpottamaan tyontekijoiden tyota,
nain luoden tyytyvaisempia tyontekijéita. Opinnaytetydni avulla paastaan sel-
vittamaan myos, mita tietoja toimeksiantajan tulee asiakkaalta kerata ennen
tydyhteison kehittamissuunnitelman tekemisen aloittamista. Tutkimuskysy-
mykset muotoutuivat lopulta aiheen tarkastelun ja toimeksiannon perusteella,
seka sen perusteella, etta kysymykset tukisivat mahdollisimman hyvin niin tut-

kimusta kuin suunnitelmapohjan luontia.

Opinnaytetyon tutkimuskysymyksiksi muodostuivat seuraavat:

e Miten tuotteistaa tydyhteisdn kehittdmissuunnitelmapohja ja mita ottaa
huomioon sité tehdessa?

o Mita tietoja taytyy kartoittaa asiakkaalta ennen tydyhteison kehittamis-
suunnitelman tekemista?
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Opinnaytetyossani ei tarkastella laajemmin muita yhteistoimintalain osa-alu-
eita eika siina oteta kantaa julkissektorin kayttamiin lakeihin. Yhteistoimintalain
(1333/2021) mukaan naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta annetun lain
(609/1986) ja yhdenvertaisuuslain (1325/2014) tarkoitetut tasa-arvo- ja yhden-
vertaisuussuunnitelmat saisi sisallyttda osaksi tyoyhteison kehittdmissuunni-
telmaa. Tassa opinnaytetydssa en kuitenkaan ota kantaa niihin, vaan keskityn
ainoastaan yhteistoimintalain vaatimaan tyoyhteison kehittamissuunnitelmaan,

silla se oli toimeksiantajan toive.

1.2 Tutkimusmenetelma

Opinnaytetyoni on toteutettu toiminnallisena opinnaytetydna. Toiminnallinen
opinnaytetyo tarkoittaa tyota, jossa syntyy lopputuloksena produktio eli tuotos,
josta yleensa hyotyy jokin kohderyhma tai toimintaymparistd (Kostamo ym.
2022, 11). Tuotoksestani tassa tapauksessa hyotyy opinnaytetyon toimeksian-

taja.

Tutkimusmenetelmaksi opinnaytetyohon valikoitui vertailuanalyysi eli
benchmarkkaus, koska se sopi tutkimuksen toteuttamiseen parhaiten sen mo-
nipuolisuuden ja sovellettavuuden vuoksi. Benchmarkkauksen tarkoituksena
like-elamassa on auttaa yrityksia tunnistamaan kehityskohteita, omaksumaan
tehokkaita kaytantoja muilta toimijoilta seka soveltamaan niita omaan toimin-
taan parannusten toteuttamiseksi (Procountor s.a). Benchmarkkaus-mene-
telma on laadullinen, eli kvalitatiivinen tutkimusmuoto, jossa pyritdan keskitty-
maan asioiden tai erilaisten tilanteiden ymmartamiseen, niiden merkityksiin ja

ominaisuuksiin laaja-alaisesti (Jyvaskylan yliopisto s.a).

Benchmarkkauksen avulla etsin konkreettista tietoa siita, kuinka muut yritykset
ovat tyoyhteisdn kehittdmissuunnitelman toteuttaneet seka etsin hyvia toimin-
tatapoja ja vinkkeja suunnitelmapohjan tekoon. Taysin valmiita vastauksia ei
vertailuanalyysin avulla saavuteta, mutta se auttaa kehitysprosessia eteenpain
(Meltwater 2022).



1.3 Toimeksiantaja

Opinnaytetyon toimeksiantaja on suomalainen taloushallintoalalla toimiva yri-
tys nimelta Gallant Oy. Yritys tuottaa yleisten taloushallintopalveluiden, kuten
kirjanpito- ja reskontrapalveluiden, lisaksi erilaisia asiantuntijapalveluita, henki-
|6stdjohtamisesta laki- ja verotuspalveluihin. Gallant sai alkunsa vuonna 2019,
kun Gylling Accounting Oy ja Leppavaaran Laskenta Oy paattivat yhdistaa
osaamisensa ja resurssinsa. Molemmat menestyvat perheyritykset halusivat
laajentaa toimintaansa tutusta tilitoimistomaailmasta kohti asiantuntijaorgani-
saatiota, joka tarjoaisi kaikkia asiantuntijapalveluita yhden katon alta — nain
syntyi Gallant. (Gallant 2024.)

Gallant keskittyy edistamaan asiakkaidensa kasvua ja menestysta. Visiona
yrityksella onkin olla luotetuin neuvonantaja asiakkaille, eli toisin sanoen olla
ensimmaisena asiakkaan mielessa, kun hanella tulee ongelmatilanne vastaan,
ja auttaa asiakasta asiantuntevasti ja monipuolisesti. Gallantilla tydskentelee
talla hetkella noin 200 asiantuntijaa ympari Suomea ja osa tydntekijoista tyos-
kentelee myds etana maailmalla. Asiakkaita Gallantilla on yli 2 500 eri toimi-
aloilta, mika kuvastaa yrityksen laajaa asiantuntijuutta ja kykya tarjota raataloi-
tyja palveluita monenlaisille asiakkaille, niin pienyrityksille kuin suurille kan-
sainvalisille organisaatioille. (Gallant 2024.) Kilpailu alalla on kuitenkin kovaa,
varsinkin HR-asiantuntijapalveluiden osalta ja siksi opinnaytetyoni onkin varsin
ajankohtainen. Produktiona syntyva mallipohja tuo konkreettisen tyovalineen

HR Advisory-tiimin arkeen ja tydn tehostamiseen.

2 YHTEISTOIMINTALAIN KESKEINEN SISALTO JA UUDISTUKSET

Yhteistoimintalaki, jota kutsutaan usein lyhyesti "yt-laiksi", on Suomen lainsaa-
danndssa saadetty laki, jonka tarkoituksena on edistaa tydnantajan ja henki-
|6ston valista tiedonkulua seka turvata henkil6ston mahdollisuuksia vaikuttaa
tydhonsa ja tydpaikkansa asioihin (Parnila 2022,17). Yhteistoimintalakia sovel-
letaan taloudellista toimintaa harjoittaviin yrityksiin, jotka tyollistavat saannolli-
sesti yli 20 henkiloa. Erikseen on kuitenkin laki yhteistoiminnasta valtion viras-
toissa ja laitoksissa, eli niita ei sovelleta yhteistoimintalain mukaan. (Yhteistoi-
mintalaki 30.12.2021/1333/2021 § 2-3.)
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Ensimmainen yhteistoimintalaki Suomessa saadettiin 22.8.1978 (725/1978),
jonka jalkeen laki on vuosien saatossa muuttunut ja kehittynyt vastaamaan
tyomarkkinoiden ja yhteiskunnan tarpeita kokonaisvaltaisemmin. Uusin muu-
tos yhteistoimintalakiin tuli vuonna 2022. Uuden yhteistoimintalain uudistuksen
tavoitteena oli parantaa tyonantajan ja henkiloston valista vuorovaikutusta,
luoda entista paremmat puitteet yritysten ja tyOyhteisojen kehittamiselle seka
vahvistaa henkildston vaikutusmahdollisuuksia tyopaikan kehittamiseen liitty-

vissa asioissa. (Paanetoja & Salminen 2023, 1-3.)

Uusi yhteistoimintalaki rakentuu paaasiassa kolmesta kokonaisuudesta, joita
ovat jatkuva vuoropuhelu, muutosneuvottelut seka hallintoedustuksen jarjesta-
minen. Tulee kuitenkin huomata, etta lain sisaltdo on huomattavasti kattavampi
ja laajempi kuin edellda mainitut kolme kokonaisuutta. (Paanetoja & Salminen
2023, 3.) Lain saantely on aikaisempaa yleisluontoisempaa ja keskittyy me-
nettelyiden sijasta enemman sisaltoon. Saantelytavan muutoksen tavoitteena
on edistaa aidompaa ja paremmin kunkin tyopaikan tarpeisiin soveltuvaa, mie-
lekkdampaa yhteistoimintaa. (Lehto & Engblom 2022, 13—14.) Myds lain ra-
kennetta on selkeytetty niin, etta se olisi helppolukuisempaa ja helpommin ym-
marrettavaa (Hietala & Kaivanto 2022, 27).

2.1 Vuoropuheluvelvoite

Keskeisin ja merkittavin muutos uudessa laissa kumottuun lakiin nahden on
sen painotus saanndnmukaiseen ja jatkuvaan vuoropuheluun tydnantajan ja
henkiloston valilla (Hietala & Kaivanto 2022, 9). Yhteistoimintalain (1333/2021)
mukaan tyonantajan on kaytava henkiloston edustajan kanssa saannonmu-
kaista vuoropuhelua yrityksen toiminnasta ja tydoyhteison kehittamisesta. Va-
himmaisvaatimukset vuoropuhelussa kasiteltavista asioista on lueteltu laissa
(Yhteistoimintalaki 6. § mom. 1). Vuoropuhelun laiminlyonnista voidaan maa-

rata yritykselle sakkorangaistus (Erto 2022).

Yhteistoimintain vaatimat sdannénmukaiset keskustelut kdydaan tydénantajan
ja henkiloston edustajien valisissa kokouksissa, joiden jarjestaminen kuuluu
tydnantajan vastuulle. Yhteistoimintalaissa ei ole sen kummemmin maaritelty

kokouksien toteuttamisen tapoja tai vaatimuksia, vaan tyopaikalla on mahdol-
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lista sopia, miten vuoropuhelukokous kaytanndssa jarjestetaan. Tarkeaa kui-
tenkin on huomioida vuoropuheluiden maara, josta on maaratty yhteistoiminta-

laissa. (Paanetoja & Salminen 2023, 3.)

Mikali yrityksessa on yli 30 tyontekijaa, on vuoropuheluvelvoitteeseen liittyva
kokous pidettava vahintaan kerran jokaista neljannesta kohden. Tydpaikoissa,
joissa tyontekijoita on alle 30, kokoukset on jarjestettava vahintaan kahdesti
vuodessa. Mikali yrityksessa ei ole valittuna henkiloston edustajaa, vuoropu-
heluvelvoite voidaan tarvittaessa hoitaa jarjestamalla kerran vuodessa yhtei-
nen tilaisuus, johon kaikki tyontekijat ovat kutsuttuina. Tyonantaja ja henkilos-
ton edustaja voivat sopia kokousten jarjestamisesta myos edella kerrotusta
poiketen, mutta tarkeaa on kuitenkin huomata se, etta he eivat voi sopia siita,

ettd kokouksia ei jarjestettaisi ollenkaan (Paanetoja & Salminen 2023, 71-72).

Jatkuvassa vuoropuhelussa kaytavat asiakokonaisuudet on maaritetty laissa
tarkoituksellisesti suhteellisen yleisella tasolla, jotta ne mukautusivat mahdolli-
simman hyvin erilaisten tydymparistojen tarpeisiin ja olosuhteisiin (Hietala &
Kaivanto 2022, 88). Vuoropuheluun tulee lain mukaan sisallyttdéa muun mu-
assa yrityksen kehitysnakymia ja taloudellista tilannetta, tydpaikan saantgja ja
kaytantoja, tydvoiman kayttotapoja ja henkiloston rakennetta, henkiloston
osaamistarpeita seka tyohyvinvoinnin yllapitamista ja edistamista koskevia toi-
mia (Parnila 2022, 13). Lain luettelo ei kuitenkaan ole tyhjentava, vaan vuoro-
puhelua voidaan laajentaa koskemaan myds muita teemoja ja asiakokonai-
suuksia (Hietala & Kaivanto 2022, 88). Saannénmukaisuus vuoropuhelussa ei
myoskaan tarkoita sita, etta tyonantajalla olisi velvoite jarjestaa vuoropuhelua
jokaisesta asiakokonaisuudesta jokaisella vuoropuhelutapaamisella. Asioiden
kasittely perustuu kuitenkin niiden ajankohtaisuuteen seka aitoon kasittelytar-
peeseen, joten riittaa, etta asiat nostetaan saannonmukaisin valiajoin osaksi

keskustelua. (Paanetoja & Salminen 2023, 72.)

Uuden yhteistoimintalain mukaan tydnantajalla on velvoite antaa tietyt tiedot
saannollisesti henkiloston edustajalle joko vuoropuhelun yhteydessa

tai muutoin. Yhteistoimintalain (1333/2021) pykalassa 11 on saadetty vahim-
maisvaatimukset kahdesti vuodessa annettavista tiedoista seka kerran vuo-

dessa annettavista tiedoista. Tyonantajan on kahdesti vuodessa annettava

henkiloston edustajalle tiedot henkilostomaarista liiketoimintayksikoittain tai
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muulla vastaavalla tavalla jaoteltuna, maaraaikaisten ja osa-aikaisten tyonteki-
joiden maarista seka yhtenainen selvitys yrityksen taloudellisesta tilasta, jossa
esitetaan muun muassa tuotannon, tyollisyyden, kannattavuuden ja kustan-
nusrakenteen kehitysnakymia. Kerran vuodessa on annettava henkiloston
edustajalle tiedot edustettavien tyontekijoiden palkoista siten, ettei yksittaisten
tyontekijoiden palkkoja paljasteta. Lisaksi on annettava tiedot ulkopuolisen
tyovoiman kaytosta, mukaan lukien tyokohteet, tyotehtavat ja ajanjaksot, mi-
kali tydvoiman kaytto on ollut ajankohtaista. Mikali tydonantaja on velvollinen
laatimaan tilinpaatdksen ja toimintakertomuksen, myods ne on toimitettava ker-
ran vuodessa henkiloston edustajalle (Parnila 2022, 54-55.) Kahdesti vuo-
dessa annettavien tietojen osalta ei ole mahdollista sopia poikkeavasti, mutta
kerran vuodessa annettavien tietojen osalta voidaan paikallisesti sopia myos
siten, etta tietoja annetaan tata harvemmin (Elinkeinoelaman keskusliitto EK
2022, 8).

Osana saannénmukaista vuoropuhelua tydnantajan tulee uuden lain mukaan
laatia tyoyhteison kehittamissuunnitelma tyoyhteison suunnitelmal-
liseksi ja pitkdjanteiseksi kehittamiseksi. Suunnitelma laaditaan yhteis-
tydssa henkildston edustajan kanssa. (Hietala & Kaivanto 2022, 99.) Tama
uusi tyoyhteison kehittamissuunnitelma korvasi aikaisemman lain henkilosto-
ja koulutussuunnitelman (Parnila 2022, 43). Tydyhteison kehittdmissuunnitel-

maa ja sen sisaltéa on avattu tarkemmin tdman opinnaytetyon 3. luvussa.

2.2 Muutosneuvottelut

Muutosneuvotteluita koskevat velvoitteet on koottu uudessa yhteistoiminta-
laissa yhteen ja samaan lukuun, kun taas kumotussa laissa ne olivat jaotel-
tuna kahteen eri lukuun (Parnila 2022, 70). Uudistetussa laissa entisia yhteis-
toimintaneuvotteluja kutsutaan nimelld muutosneuvottelut (Valtioneuvosto
2021). Muutosneuvotteluilla tarkoitetaan neuvotteluita, joissa kasitellaan tyo-
voiman vahentamista tai esimerkiksi tydtehtavien olennaisia muutoksia. (Yri-
tysjuristi 2022). Saanndkset sailyivat muutosneuvotteluiden osalta hyvin pit-
kalti samanlaisina kuin ne olivat vanhan yhteistoimintalain aikana, pienia muu-
toksia lukuun ottamatta. Tyovoiman vahentamiseen liittyvissa neuvotteluissa

on yha noudatettava lain mukaista etenemisjarjestysta seka vahimmaisneu-
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votteluaikoja (Elinkeinoelaman keskusliitto EK 2022, 9-10). Kuvassa 1 on esi-
tetty muutosneuvotteluiden aikajana seka lain mukaan noudettavat vahim-
maisajat. Jos neuvotteluvelvollisuutta rikotaan, voidaan maarata hyvityksen

maksamisesta (Elinkeinoelaman keskusliitto EK 2022, 9-10).

MNeuvottelu-
aika

Kuva 1. Muutosneuvottelujen aikajana (Paanetoja & Salminen 2023, 127)

Lomautus-
tai irtisano-
misaika

Neuvottelu- Tyonantajan

Toimenpiteet

toteutuvat

esitys

paatos

Uutta on, etta henkil6ston roolia muutosneuvotteluissa on uudessa laissa vah-
vistettu antamalla henkildston edustajalle oikeus esittda vaihtoehtoisia ratkai-
suja ja kirjallisia ehdotuksia. Jatkossa tyonantajan on myos kirjallisesti kerrot-
tava, mikali ei pida ehdotusta tai vaihtoehtoista ratkaisua toteuttamiskelpoi-
sena tai tarkoituksenmukaisena kasiteltdvaan asiaan nahden (Parnila 2022,
71.) My6s muutosneuvotteluiden aloitusajankohdasta saadetaan nykyisin yksi-

selitteisemmin kuin ennen (Paanetoja & Salminen 2023, 126).

Nykyaan yhteistoimintalakia sovellettaessa, tydsopimuksen ehdon muuttami-
nen taloudellisella ja tuotannollisella irtisanomisperusteella on rinnastettavissa
tydntekijan irtisanomiseen. Jos siis tydnantaja harkitsee taloudellisella tai tuo-
tannollisella perusteella yhden tai useamman tyontekijan tydosopimuksen olen-
naisen ehdon yksipuolista muuttamista, tulee yrityksen kaynnistaa muutos-
neuvottelut. (Paanetoja & Salminen 2023, 126.)

2.3 Hallintoedustus

Henkiloston hallintoedustusta koskevat saadokset siirtyivat osaksi uutta yh-
teistoimintalakia, aiemmin niistd saadettiin hallintoedustuslaissa. (Parnila
2022, 115.) Yrityksissa, joissa on vahintaan 150 tydntekijaa, henkilostolla on
mahdollisuus valita hallintoedustaja tai hallintoedustajia tydnantajan hallintoeli-
miin (Erto). Hallintoedustuksella viitataan tyontekijoiden oikeuteen valita omat
edustajansa tyonantajan toimielimiin, kuten esimerkiksi yrityksen hallitukseen

tai johtoryhmaan. Aikaisemmin ei ollut maaritelty, missa elimessa hallin-
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toedustus piti toteuttaa, mutta nykyisin henkiloston hallintoedustus on jarjes-
tettdva sellaisissa tydnantajan paattavissa ja valvovissa hallintoelimissa,
joissa kasitellaan yrityksen liiketoimintaa, taloutta seka henkiloston asemaa.
(Paanetoja & Salminen 2023, 207-208.)

Henkiloston hallintoedustuksesta on ensisijaisesti sovittava tyonantajan ja yri-
tyksen tyontekijoiden valilla. Yrityksella ei ole velvollisuutta jarjestaa hallin-
toedustusta automaattisesti vaan ainoastaan, jos henkilosto sita nimenomai-
sesti vaatii. (Hietala & Kaivanto 2022, 208.) Hallintoedustuksen tavoitteena on
paitsi parantaa yrityksen toiminnan tehokkuutta, myds vahvistaa henkiloston
mahdollisuuksia vaikuttaa tyOpaikalla tapahtuviin asioihin. Hallintoedustuksen
toteutuessa henkilostolla on oikeus osallistua ja antaa ehdotuksensa tyonan-
tajan liiketoiminnan keskeisten taloudellisten ja henkiloston asemaan liittyvien

kysymysten kasittelyssa. (Paanetoja & Salminen 2023, 207-208)

3 TYOYHTEISON KEHITTAMISSUUNNITELMAN VAADITTU SISALTO

Tydyhteison kehittamissuunnitelma on uuden yhteistoimintalain vaatima dy-
naaminen asiakirja, jota paivitetadn osana tyonantajan ja henkiloston edusta-
jan jatkuvaa vuoropuhelua tydvoiman kayttotavoista ja henkildston raken-
teesta, henkildston osaamisen tarpeista ja -kehittamisesta seka tyohyvinvoin-
nin yllapitamisesta (Yhteistoiminta-asiamies s.a). Kehittdmissuunnitelmalle ei
ole saadetty tietynlaista maaramuotoa, eika suunnitelman laajuudelle tai asioi-
den kasittelytavalle ole erityisia vaatimuksia. Kaytanndssa suunnitelma on kui-
tenkin laadittava kirjallisena, jotta lain edellytykset tayttyvat ja, jotta tydnantaja
pystyy nayttamaan velvoitteen hoitamisen toteen. (Lehto & Engblom 2022,
73.)

Laissa olevilla sdannoksilla pyritdan korostamaan suunnitelman luonnetta tyo-
kaluna, ei vain pakollisena pahana (Hietala & Kaivanto 2022, 99-100). Suun-
nitelma toimii laatimisensa jalkeen apuvalineena jarjestettaessa vuoropuhelua
yhteistoimintalain 8. §:n 3-5 kohdassa tarkoitetuista asioista. Edella mainittu-
jen kohtien lapikaynti on vahimmaisvaatimus, eli suunnitelmaan voidaan sisal-
lyttdd myds muita vuoropuhelussa kaytavia asioita. (Paanetoja & Salminen
2023, 93.)
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Uuden yhteistoimintalain 9. §:ssa saadetty tyoyhteison kehittamissuunnitelma
korvasi henkilosto- ja koulutussuunnitelman. Vanha henkilosto- ja koulutus-
suunnitelma oli jaettu kahteen osa-alueeseen: henkilosto ja koulutus. Henki-
|0sto-osuudessa kasiteltiin yrityksen henkilostomaaraa ja arvioitiin sen kehitty-
mista, kun taas koulutusosuudessa arvioitiin henkiloston ammatillista osaa-
mista ja koulutustarpeita. Hallituksen esityksen (HE 159/2021 vp) mukaan:
henkilosto- ja koulutussuunnitelman tavoitteita ei saavutettu taysmaaraisesti,
silla suunnitelman saantelytarkkuus johti suunnitelman kaavamaiseen toteut-
tamiseen (Eduskunta 2021). Uusi tydyhteison kehittdmissuunnitelma onkin
siksi maaritelty yleisemmin. Se on laajempi ja vapaampi kokonaisuus, joka
pyrkii kehittamaan myos tyoyhteison hyvinvointia ja toimintaa kokonaisvaltai-
semmin, ei keskittyen pelkastaan henkiléstén osaamiseen. (Lehto & Engblom
2022,72.)

Yhteistoimintalain mukaan tydyhteison kehittamissuunnitelmaan tulee kirjata
nykytilanne ja ennakoitavissa olevat kehityskulut, maarittaa konkreettiset paa-
maarat ja toimenpiteet, joilla edistetaan henkiléston osaamista ja tyohyvinvoin-
tia, kirjata seurantamenettelyt seka lisaksi suunnitelmassa tulee kasitella ulko-
puolisen tydvoiman kayton periaatteita (Yhteistoimintalaki 9. §). Suunnitelmaa
laadittaessa on tarvittaessa kiinnitettava huomiota yrityksen toiminnassa ta-
pahtuvien muutosten vaikutuksiin tyoyhteisdssa, oli kyse sitten teknologisesta
kehityksesta, investoinneista tai muista tydyhteis6on vaikuttavista tekijoista.
(Paanetoja & Salminen, 2023, 98.) Taman kappaleen alakappaleissa on

avattu suunnitelman vaadittua sisaltja tarkemmin.

Tyoyhteison kehittdmissuunnitelman laadinta on lakisaateista kaikille Suomen
lainsaadannon alla toimiville yrityksille, jotka tyollistavat saannodllisesti yli 20
henkiloa. Vaatimus on kiintea ja tarkea osa uuden yhteistoimintalain mukaista
tydnantajan ja henkildston valista vuoropuheluvelvoitetta. (Anunti & Muhonen
2024.)
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3.1 Nykytila ja ennakoitavissa olevat kehityskulut

TyOyhteison kehittamissuunnitelman laadinnassa on ensisijaisen tarkeaa ku-
vata henkiloston osaamistarpeisiin ja tyohyvinvointiin vaikuttavien asioiden ny-
kytila kattavasti ja suunnitelman kannalta olennaisin osin. Nykytilan arviointi
on keskeinen lahtokohta kaikelle kehittamiselle, silla ennen kuin voidaan aset-
taa tavoitetasoja tai edes miettia konkreettisia kehittamistoimenpiteita, on ym-
marrettava, missa talla hetkella ollaan. (Hietala & Kaivanto, 2022, 101.) Taytyy
myos tiedostaa tekijat, mitka voivat vaikuttaa osaamistarpeisiin ja tyontekijoi-
den hyvinvointiin tulevaisuudessa. Naita voi olla esimerkiksi teknologian kehi-
tys, yrityksen tekemat investoinnit tai eri elamanvaiheissa olevien tyontekijoi-
den mahdolliset erityistarpeet. (Lehto & Engblom 2022, 74.)

Kehittamissuunnitelman laatiminen edellyttaa tyonantajan ja tyontekijapuolen
lapikayntia siita, milla tavalla osaaminen ja tyohyvinvointiin liittyvat kysymykset
kullakin tydpaikalla ilmenevat. Tyohyvinvoinnin edistamisessa keskeisia teki-
joita voivat olla muun muassa tyoaikajarjestelyt, tyoyhteison toimivuus ja sielta
saatu tuki, tydn ennakoimattomuus ja kuormittavuus, tydssa matkustamisen
maara, etatydmahdollisuudet seka mahdollisuudet vaikuttaa oman tyon sisal-
toon ja sen kehittamiseen. (Parnila 2022, 44—45.)

Suunnitelmaan on kirjattava myos ennakoitavissa olevat kehityskulut ja muu-
tokset, joilla mahdollisesti saattaa olla vaikutusta henkiloston osaamistarpei-
siin tai tydhyvinvointiin. Tavoitteena on, etta tydnantaja ja henkiloston edustaja
tarkastelevat yhdessa mahdollisia tulevia kehityskuluja tai muutoksia ja arvioi-
vat niiden vaikutuksia henkildéstoon. (Parnila 2022, 44.) Erilaiset kehityskulut
tulevat yleensa esille vimeistaan saannonmukaisesti kaytavassa vuoropuhe-
lussa, esimerkiksi osana yrityksen kehitysnakymia ja taloudellista tilannetta

koskevaa vuoropuhelua (Hietala & Kaivanto 2022, 101).

3.2 Paamaarat ja toimenpiteet

Nykytilan maarittamisen jalkeen voidaan alkaa pohtimaan seuraavaa yrityksen
tavoittelemaa tasoa tulevaisuudessa (Parnila 2022, 45). Kehittamissuunnitel-
maan tulee kirjata yhdessa paatetyt paamaarat ja toimenpiteet, joilla aiotaan
parantaa ja yllapitaa henkiloston osaamista seka edistaa henkiloston hyvin-
vointia (Lehto ja Engblom 2022, 75).
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Henkil6ston osaamisen kehittdamisen tavoitteena on saada tyon vaatimukset ja
henkildston kyvyt vastaamaan toisiaan halutulla tasolla (Paanetoja & Salmi-
nen, 2023, 95). Henkiléston osaamisen kehittdmista koskevilla toimilla tarkoi-
tetaan erilaisia tyopaikan kaytannon toimia, jotka tukevat tyossa ja tyonohella
oppimista. Naita voi olla muun muassa vuorovaikutus ja hiljaisen tiedon siirto.
(Yhteistoiminta-asiamies s.a.) Osaamista voidaan parantaa myds lisakoulutuk-
silla, kattavalla perehdyttamisella tai itseopiskelulla (Lehto & Engblom 2022,
13-14). Paamaarien ja toimenpiteiden kirjaamisen yhteydessa tulee mainita
konkreettisia osaamisen kehittamisen ja yllapitamisen toteutustapoja, kuten
esimerkiksi tydossaoppiminen, palautteen anto, mentorointi, koulutuksiin osal-
listuminen tai henkildkohtaisten kehityssuunnitelmien laadinta (Paanetoja &
Salminen, 2023, 95).

Vaikka yhteistoimintalaki uudistui, sdannokset koulutusvahennyksesta ja nii-
den korvauksista eivat muuttuneet. Koulutussuunnitelman edellytysten tulee
edelleen tayttya, mikali tydbnantaja haluaa saada koulutusvahennyksen. (Par-
nila 2022, 43.) Edellytyksena koulutusvahennyksen saamiselle on se, etta
tydnantajan jarjestama koulutus perustuu yrityksen tydyhteison kehittamis-
suunnitelmaan. Suunnitelma tulee olla laadittuna hyvissa ajoin ennen koulu-
tuksen alkamista, sita voidaan kuitenkin tarvittaessa paivittaa pitkin vuotta.
Suunnitelman tulee kattaa koko henkildsto ryhmiteltyna eri henkilostoryhmien
mukaan tai muulla tarkoituksenmukaisella tavalla. Koulutusten yksityiskohtia
ei tarvitse kirjata suunnitelmaan, vaan riittaa yleistason kuvaus tulevista koulu-
tuksista. (Verohallinto 2022.)

Henkil6stdon hyvinvoinnin parantaminen puolestaan keskittyy toimenpiteisiin,
jotka lisaavat tyontekijoiden tyossa viihtyvyytta ja tyytyvaisyytta tyopaikalla.
Erilaisilla aloilla, tyopaikoilla ja jopa tyotehtavissa nama toimet voivat tarkoittaa
hyvin erilaisia asioita, minka vuoksi tydnhyvinvoinnin edistamisen kannalta
merkityksellisia tekijoita ei ole lueteltuna yhteistoimintalaissa. (Hietala & Kai-
vanto 2022, 102.) Kysymys on kuitenkin sellaisista paamaarista ja toimenpi-
teista, joilla voi olla vaikutusta henkiloston tyossa viihtyvyyteen ja tyotyytyvai-
syyteen. Naita voivat olla esimerkiksi etatydmahdollisuudet, tyon ja yksityisela-
man yhteensovittamista tukevat ratkaisut, prosessien-, toimintatapojen- ja joh-

tamisen kehittaminen, tyoyhteison toimivuuden parantaminen tai mahdollisuus
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vaikuttaa oman tyon sisaltoon ja sen kehittymiseen. (Yhteistoiminta-asiamies
s.a.) On olennaista pyrkia tunnistamaan kullakin tyopaikalla keskeiset tyohy-
vinvointiin vaikuttavat tekijat ja paneutua niihin, silla ne vaihtelevat jokaisessa
tyOpaikassa. Tyoyhteison kehittamissuunnitelmaan kirjataan paamaarat ja kei-
not, joilla tydhyvinvoinnin nykytilaan pyritdan vaikuttamaan myonteisesti.
Suunnitelmaan kirjataan myos nykytilan parannuksen kokeilut, eli kysymys voi
olla sellaisistakin toimenpiteista, joita vasta testataan. Suunnitelmaan voidaan
kirjata myos paamaaria ja toimenpiteita, joilla tyontekijoiden hyvinvointia mah-

dollisissa tulevissa muutostilanteissa tuetaan. (Lehto & Engblom 2022, 7.)

3.3 Toimenpiteiden vastuunjako ja aikataulu

Yhteistoimintalain mukaan kehittamissuunnitelmaan on kunkin listatun toimen-
piteen osalta kirjattava vastuunjaosta seka toteuttamisen aikataulusta. Vas-
tuunjaolla tarkoitetaan nimensa mukaisesti kirjausta siita, mitka toimijat tai
henkilot ovat aktiivisia suunnitelmassa tarkoitetun toimenpiteen tai niiden val-
mistelun toteuttamisessa. (Hietala & Kaivanto 2022,102.) Kysymys on siis
kaytannossa sen kirjaamisesta, kenen tontille toimenpiteen hoitaminen kuu-
luu. Suunnitelmaan on kirjattava myds toimenpiteiden aikataulu. Riittavan tark-
kana aikatauluna voidaan pitaa toimenpiteen tavoiteaikataulua tai joustavaa
maaraaikaa, kuten "puolen vuoden sisalla”. Tarkkojen paivamaarien kirjaami-
nen suunnitelmaan ei ole tarpeellista eika tarkoituksenmukaista. (Paanetoja &
Salminen 2023, 96.)

3.4 Seurantamenettelyt

Toimenpiteiden edistymista on my0s seurattava, jonka vuoksi yhdessa sovitut
seurantajarjestelyt on kirjattava kehittamissuunnitelmaan (Hietala & Kaivanto
2022, 103). Kaytanndssa seuranta voidaan toteuttaa joko saanndllisen vuoro-
puhelun yhteydessa tai sopimalla erillisia seurantamenettelyja (Paanetoja &
Salminen 2023, 96). Suunnitelmaan voidaan myos sisallyttda menetelmia,
jolla toimenpiteiden toteutumista ja edistymista seurataan. Tasta hyva esi-
merkki on henkiloston tyotyytyvaisyyden ja -viihtyvyyden seuraaminen saan-
nollisten kyselyiden avulla. (Lehto & Engblom 2022, 76.)


https://yt-asiamies.fi/kehittamissuunnitelma
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3.5 Ulkopuolisen tyovoiman kayton periaatteet

Tyoyhteison kehittdamissuunnitelmaan tulee kirjata ulkopuolisen tyovoiman
kayton periaatteet. Ulkopuolisen tydvoiman kaytolla viitataan alihankintana
teetettyyn tyohon ja tydvoiman vuokraukseen. (Parnila 2022, 46.) Tydyhteison
kehittamissuunnitelman osalta riittaa kirjaus, mita tyota asia koskee ja missa
maarin kyseista tyota on tarpeen teettaa ulkopuolisella tydvoimalla (PWC
2022). Kysymys voi olla esimerkiksi sijaisuuden tarpeesta, kausiluontoisten
ruuhkahuippujen tasaamisesta tai tyosta, johon yksinkertaisesti tydonantajan
omalta henkilokunnalta ei 16ydy tarvittavaa erityisosaamista (Paanetoja & Sal-
minen 2023, 97). Ulkopuolisen tydvoiman periaatteiden kirjaaminen auttaa yri-
tysta suunnittelemaan ja ennakoimaan tydyhteison toimintaa seka ulkopuoli-
sen tyovoiman muutoksia. Vaikka tyonantajalla on lain mukaan mahdollisuus
poiketa naista periaatteista, talldin tulee kuitenkin paivittaa tydyhteison kehitta-

missuunnitelmaa. (Parnila 2022, 46.)

3.6 Tarpeen mukaan huomioitavat asiat suunnitelmassa

Kaikkien edella mainittujen asioiden lisaksi yhteistoimintalaissa on saadetty lu-
ettelo asioista, joihin tulee tarpeen vaatiessa kiinnittaa huomiota, kun laadi-
taan ja yllapidetaan tydyhteisdn kehittamissuunnitelmaa. (Paanetoja & Salmi-
nen 2023, 97-98) Kyseinen luettelo toimii myds eraanlaisena varmistuslistana
nakokulmista, joiden kautta henkiloston nykyista seka tavoiteltua osaamis- ja
tydhyvinvointitasoa tulisi tarkastella (Parnila 2022, 47). Taytyy kuitenkin huo-
mioida, ettd lain soveltamisalan piirista voi l0ytya yrityksia, joiden osalta jokin
asia tai nakokulma voi olla taysin eparelevantti. Jos nain on, voidaan kyseinen
nakokulma sivuuttaa. (Hietala & Kaivanto 2022,104.)

Ensimmaisen kohdan mukaan suunnitelmaa laadittaessa tulee tarvittaessa
kiinnittdd huomiota yrityksen toiminnassa tapahtuvien muutosten vaikutuksiin
tydyhteisdssa, oli kyse sitten teknologisesta kehityksesta, investoinneista tai
muista tyoyhteisoon vaikuttavista tekijoista. Teknologinen kehitys voi tarkoittaa
esimerkiksi uusien digitaalisten tyokalujen kayttoonottoa manuaalisen tyon va-
hentamiseksi tai korvaamiseksi. (Paanetoja & Salminen 2023, 98.) Edella mai-
nitun esimerkin mukaiset muutokset edellyttavat usein tyontekijoiden lisakou-

luttamista eli osaamisen kehittamista. Muutoksilla saattaa kuitenkin olla myds
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merkitysta henkiloston tyohyvinvointiin ja viihtymiseen toissa, niin positiivi-

sessa kuin negatiivisessakin mielessa. (Parnila 2022, 47.)

Seuraavan kohdan mukaan suunnitelmaa laadittaessa on tarvittaessa kiinni-
tettdva huomiota eri elamanvaiheissa olevien tyontekijoiden mahdollisiin eri-
tyistarpeisiin. Kaikkien tyontekijoiden osaamistarpeet vaihtelevat elaman eri
vaiheissa, minka takia tyonantajalta edellytetty tuen tarve ja resurssit saattavat
vaihdella. Esimerkiksi elakeikaa lahestyvilla tyontekijoilla voi olla jaksamiseen
ja voimavaroihin liittyvia tarpeita, kun taas pienen lapsen vanhemmilla voi olla
tyon- ja perhe-elaman balanssin I0ytamisen kanssa ongelmia ja siten erityis-
tarpeita esimerkiksi hoitovapaaseen tai etatydmahdollisuuksiin liittyen (Lehto
& Engblom 2022, 77.) Yhteistoimintalain mukaan tarvittaessa tulee kiinnittaa
huomiota myos tyokyvyttomyysuhan alaisten ja ikaantyneiden tyontekijoiden
tyokykya yllapitaviin tarpeisiin seka tydmarkkinakelpoisuuden yllapitamiseen.
Jos yrityksesta I0ytyy ikaantynytta henkildsta tai tyokyvyttdomyysuhan alla ole-
via, suunnitelmaan tulee kirjata toimenpiteita, joilla varmistetaan, etta osaami-
sen kehittamisessa ja tyohyvinvoinnin edistamisessa otetaan huomioon tal-
laisten tyontekijoiden tyokyvyn ja markkinakelpoisuuden yllapitaminen. (Par-
nila 2022, 48.)

Suunnitelmassa on yleisesti kuvattava, miten yrityksessa toimitaan, jos tyévoi-
man vahentaminen tulee jossakin kohtaa ajankohtaiseksi. Kirjaukset tyovoi-
man vahentamisesta tulisi kirjata niin sanottuina periaatteellisina suuntavii-
voina ja toimenpideohjelmatyyppisina muotoiluina. Suunnitelmassa voidaan
viitata esimerkiksi uuteen muutosturvamalliin tai sitten ihan vain sen toteutta-
mista koskevaan lainsaadantoon. (Paanetoja & Salminen 2023, 99.) Jos muu-
tosneuvottelut pidetaan ja tyontekijoitd paadytaan irtisanomaan taloudellisin
tai tuotannollisin perustein, tulee kehittamissuunnitelmaa paivittaa ja tehda sii-
hen tarvittavat muutokset. Kirjaukset tehdaan kuitenkin vasta sen jalkeen, kun
tydnantajalla on tiedossa irtisanottavien tyontekijoiden tarkka lukumaara seka
yritykseen jaavien tyontekijoiden tehtavat ja koulutustarpeet. (Hietala & Kai-
vanto 2022, 100.)

Tyoyhteison kehittdmissuunnitelmaa laadittaessa tulee tarvittaessa kiinnittaa

huomiota myds tydyhteisdn johtamiseen ja sen kehittamiseen. Paivitetyssa
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laissa on kuitenkin jatetty harmillisen avoimeksi se, millaisia asioita ja nako-
kantoja tydyhteison johtamisesta on ylipaansa kirjattava, myoskaan kirjausten

vahimmaissisaltdvaatimusta ei ole avattu. (Paanetoja & Salminen 2023, 100.)

Tydyhteisdn kehittdmisen osa-alueet

= Osaaminen Tyohyvinvointi

£ _ o o [ 1

3 Teknologinen kehitys, investoinnit | >
g ja muut toiminnan muutokset

=

g Eri elamantilanteissa olevien | >
';_,1; tyontekijoiden tarpeet

L]

=

i

Tyohyvinvoinnin johtaminen | >

N

Kuva 2. Tyontekijodiden osaaminen ja tyohyvinvointi (HE 159/2021 vp, 80)

Kuvassa 2 on pyritty kuvaamaan, kuinka tyontekijoiden osaamista ja tyohyvin-
vointia on tarpeen mukaan tarkasteltava useasta eri nakdokulmasta, edella

mainittujen asioiden kautta.

4 TUOTTEISTAMINEN

Tuotteistaminen kasitteena tarkoittaa prosessia, jossa osaaminen jalostetaan
helposti kopioitavaksi, markkinointi- ja toimituskelpoiseksi palvelutuotteeksi
(Noste 2016). Jari Parantainen (2007,144) on luonut havainnollistavan kuvan
tuotteistamisesta ja siita, mita se konkreettisesti tarkoittaa (ks. kuva 3). Tuot-
teistamisen tavoitteena on tehda tuotteen tai palvelun arvo asiakkaalle selke-
aksi, helpottaa niin myyntia kuin ostamistakin seka tehostaa palvelun toimitus-
prosessia, luoden nain tyytyvaisempia asiakkaita (Tirkkonen, 2013). Kun pal-
velu tai tuote voidaan toistaa helposti, kasvattaa se palvelun katetta ja samalla

luo myos asiakkaille tasalaatuisempaa palvelua (Noste 2016).
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ASIANTUNTIJA ASIAKAS

Kuva 3. Teknisesta jorinasta tdsmaratkaisuksi (Noste 2016)

Tuotteistaminen ei aina valttamatta tarkoita fyysista tuotetta, vaan se voi kos-
kea my0s aineetonta osaamista, joka muotoillaan asiakkaalle selkeaksi, ostet-
tavaksi paketiksi. Esimerkiksi liiketoimintakonsultti voisi tuotteistaa liiketoimin-
tasuunnitelman laatimiseen liittyvan asiantuntemuksensa kurssiksi tai we-
binaarikokonaisuudeksi, jossa asiakas saa askel askeleelta etenevan ohjeis-
tuksen suunnitelman rakentamiseen tai markkinoinnin ammattilainen voisi kir-
joittaa "how-to"-oppaan, joka tarjoaa perusohjeet oman yrityksen markkinoin-
tiin. (Kenton 2023.)

4.1 Asiatuntijapalveluiden tuotteistaminen

Asiantuntijapalvelun tuotteistaminen viittaa asiakkaalle tarjottavan palvelun
maarittelyyn, suunnitteluun, kehittamiseen, kuvaamiseen ja toteuttamiseen.
Asiantuntijapalveluiden tarkoituksena on paaasiallisesti ratkaista monimutkai-
sia ongelmia, jotka vaativat jonkinlaista poikkeuksellista osaamista, johon asi-

akkaan oma osaaminen tai resurssit eivat riita. (Sipila 1999, 12-13.)

Asiantuntijapalvelujen tuotteistaminen on fiksua ja se tuo yritykselle merkitta-
vaa kilpailuetua. Asiantuntijoiden tyo on usein projektiluontoista ja samoja pro-
sesseja toistetaan kerta toisensa jalkeen eri asiakkaiden kohdalla. Usein kui-

tenkaan tuotteet tai palvelut eivat ole taysin toistettavissa sellaisinaan, vaan
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asiantuntijapalveluja toteutettaessa joudutaan raataldimaan palveluja asiak-

kaiden erityistarpeiden mukaisiksi ja niin, etta asiakaslahtoisyys sailyy. Tama
voi hankaloittaa asiantuntijapalveluiden tuotteistamisprosessia. (Sipila 1999,

16-17.)

Asiantuntijapalveluiden tuotteistamisessa tasapainon |0ytaminen raataldinnin
ja vakioinnin valilla saattaa olla vaikeaa. Liian pitkalle viety tuotteistaminen voi
yksinkertaistaa palvelua, jolloin se perustuu liian yksipuoliseen nakemykseen,
eika vastaa asiakkaiden muuttuvia tarpeita. Asiantuntijoiden nakokulmasta
tuotteistaminen jo itsessaan saattaa rajoittaa tyon luovuutta ja kehitysta, mika
voi vaikuttaa asiantuntijan motivaation hiipumiseen. Jotta asiantuntijapalvelut
sailyttavat joustavuutensa, mutta ovat samalla kuitenkin tehokkaita, tulee 10y-
taa oikea tasapaino raataldinnin ja vakioinnin valilla. Taman tasapainon loyta-
minen on tarkea avain menestyksekkaaseen asiantuntijapalvelun tuotteistami-

seen. (Tuominen ym. 2015, 5-6.)

Tuotteistamattoman palvelun kohdalla toteutusprosessi on usein aikaa vievaa
ja asiantuntijan taytyy aloittaa asioiden tekeminen aina tyhjalta poydalta. Kun
palvelu on kokonaan tai suurimmalta osin systematisoitu, ei palvelun tuottami-
nen vaadi enaa yhta paljon aikaa ja nain tyo tehostuu. (Sipila 1999, 16-17.)
Ajansaaston ja tyon tehostumisen lisaksi asiantuntijapalveluiden tuotteistami-
nen tuo mukanaan useita eri hyotyja. Hyoddyiksi Sipila (1999, 16—-21) listaa asi-
antuntijuuden lisaantymisen, tuotteiden kannattavan raatalodinnin, oppimis- ja
tiedonsiirtoprosessien tehostumisen, laadun tasaantumisen seka markkinoin-
nin, etta hinnoittelun helpottumisen. Tuotteistaminen myos auttaa vahenta-
maan asiantuntijoiden tydkuormaa ja sita kautta heidan kokemaansa stressia.
(Sipila 1999,16-17.)

4.2 Tuotteistamisen asteet

Tuotteistaminen liitetdan usein konkreettisen tai fyysisen tuotteen kehittami-
seen. Sita voidaan kuitenkin soveltaa niin palvelujen kehittamiseen, tuotteen
rakentamiseen kuin myds henkilobrandaykseen (Sipila 1999, 13).

Vaikka tuotteistaminen saattaa kuulostaa kasitteena yksinkertaiselta, sen

taustalla on kuitenkin hyvin moniulotteinen kokonaisuus. Tuotteistaminen
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koostuu useista eri vaiheista ja sita voidaankin toteuttaa yrityksissa eriastei-
sena tarpeiden mukaan. (Ryodi 2010, 8.) Tuotteistamisen asteet voidaan jak-
saa seuraavasti neljaan: sisaisten tyomenetelmien tuotteistaminen, palvelun

tuotetuki, tuotteistettu palvelu seka monistettava tuote (kuva 4).

4 Monistettava tuote

Tuotteistettu palvelu

2 Palvelun tuotetuki

Tuotteistuksen aste

Sisaisten tyomenetelmien
tuotteistaminen

L 4

Tuotteistuksen hyotypotentiaali

Kuva 4. Tuotteistamisen tasot (Sipila 1999,13)

Ensimmaisella tasolla tuotteistetaan sisaisia tydomenetelmia ja systematisoi-
daan toimintatapoja, jotka lisaavat tehokkuutta ja nain nopeuttavat palvelun
tuottamista asiakkaalle. Seuraavalla tasolla palvelun tuottamisen lisaksi asiak-
kaalle tarjotaan tuotetukea, eli kaytetaan esimerkiksi tietokoneohjelmistoja
apuna ja luodaan opetusmateriaaleja palvelun kayttoon. Kolmannella tasolla
palvelu on tuotteistettu niin pitkalle, etta sen toteuttaminen on kustannusteho-
kasta ja samalla se voidaan mukauttaa asiakkaan erityistarpeisiin. Neljannella
ja viimeisella tasolla tuote on monistettavissa, ja se on saatu sahkdiseen tai
fyysiseen muotoon eika nain ollen ole enaa riippuvainen alkuperaisen kehitta-
jan henkilokohtaisesta toiminnasta. (Lehtinen & Niinimaki 2005, 44—45.)

Tuotteistaminen voidaan jakaa myds karkeasti sisaiseen ja ulkoiseen tuotteis-
tamiseen. Ulkoinen tuotteistaminen keskittyy asiakkaiden suuntaan nakyvien
palveluiden maarittelyyn ja selkiyttamiseen, jonka tavoitteena on luoda yhtei-
nen ymmarrys asiakkaalle merkityksellisista palvelun osista, jotka usein esite-

taan palvelukuvauksissa ja myyntimateriaaleissa. Sisainen tuotteistaminen on
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palvelutuotannon prosessien kuvaamista ja yhdenmukaistamista, eli toisin sa-
noen se on asiakkaalle nakymattomien toimintojen kehittamista. (Tuominen
ym. 2015, 5.) Sisaisen tuotteistamisen avulla pyritdan tehostamaan proses-
seja ja varmistamaan, etta jo kerran tehtyja asioita ei tarvitsisi toistaa uudel-
leen (Sipila 1999, 47-48).

4.3 Tuotteistamisen vaiheet

Jokainen tuotteistamisprosessi on erilainen ja omalaatuinen. Prosessi maa-
raytyy yrityksen omien tavoitteiden ja strategian mukaan, eika sen toteuttami-

seen ole yhta ainoaa oikeaa tapaa tai kaavaa. (Jaakkola ym. 2007, 1.)

Parantainen (2007, 13—14) esittelee kirjassaan kuusi vaihetta kasittavan mal-
lin, jossa han kuvaa tunnistamansa virstanpylvaat tuotteistamisprosessissa.
Mallissa ensimmainen kohta on hyvien toimintamallien erottuminen joukosta.
Konkreettisesti tama tarkoittaa, etta asiantuntija alkaa erottamaan hyvaksi ha-
vaitsemiaan toimintamalleja ja kaytantdja, jotka toistuvat samankaltaisina
hankkeista toiseen. Toisessa vaiheessa palvelu alkaa jo hahmottua, se saat-
taa saada nimen ja hintaehdotuskin alkaa hahmottua. Kolmannessa vai-
heessa sisalto alkaa vakiintua niin paljon, etta palvelun hinta on mahdollista

maaritella jopa kiinteaksi, huomioiden kuitenkin poikkeukset.

Neljannessa vaiheessa palvelun sisalto on jo vakiintunutta, mika mahdollistaa
tiedon siirtdmisen ja palvelun monistamisen. Konkreettisesti tama tarkoittaa
sita, etta asiantuntija voi opettaa muita kollegoitaan toimittamaan kehitta-
mansa palvelun asiakkaalle suunnilleen samalla tavalla kuin han itse sen te-
kisi. Viidennessa vaiheessa palvelun monistaminen siirtyy yrityksen ulkopuo-
lelle ja alkaa monistua siella. Viidennelle vaiheelle nousu edellyttda harkittua
paatosta, jossa palvelu dokumentoidaan siten, etta ohjeiden avulla kuka ta-
hansa pystyy toteuttamaan sen. Kuudennessa ja viimeisessa vaiheessa pal-
velukonsepti on kehittynyt pisteeseen, jossa siita tulee jalleenmyytava tuote,
joka voidaan lisensoida ja, jota voidaan jakaa jalleenmyyjien avulla. (Parantai-
nen 2007, 13-14.)

Vaiheiden jarjestys voi jonkin verran vaihdella riippuen tuotteistamisen koh-

teesta, mutta paasaantoisesti menee seuraavanlaisesti. Vaikka kaikki vaiheet
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olisi kayty lapi, palvelun kehitys jatkuu edelleen, silla se ei ole koskaan taysin

valmis. Aina I6ytyy jotain parannettavaa. (Parantainen 2007, 13.)

5 TOIMEKSIANTAJAN NYKYTILANNE

Gallantilla on oma HR Advisory- tiimi, joka tuottaa asiakkaille monipuolisia
HR-palveluita niin yksittaisina projekteina kuin jatkuvanakin palveluna. Laki-
saateisten dokumenttien teko ja kuntoon laitto on yksi osa HR-palveluita, joka

toistuu usein monilla eri asiakkailla.

HR-tiimin toiminta on laajentunut vuosi vuodelta, ja sen toiminta on vakiintunut
osaksi Gallantin palveluntarjontaa. Toimintaa ja ty6ta tulisi kuitenkin tehostaa
entisestaan ja sita varten toimeksiantaja toivoi, etta myos tyoyhteison toiminta-
suunnitelmasta tehtaisiin mallipohja. Muille lakisaateisille henkilostosuunnitel-
mille on jo valmiit mallipohjat luotuna, mutta yhteistoimintalain muuttumisen
jalkeen tydyhteison kehittamissuunnitelmapohjaa ei ole tehty. Tydyhteison ke-
hittamissuunnitelmapohjan luonnista on puhuttu jo vuodesta 2022 asti, mutta

kellaan ei ole ollut aikaa eika resursseja luoda mallipohjaa.

Toimeksiantaja toivoi suunnitelmapohjan rakenteen ja sisallon vakioimista si-
ten, etta kaikki osiot ovat helposti mukautettavissa ja raataloitavissa eri toi-
mialojen tai yritysten tarpeisiin. Tama mahdollistaa sen, etta vaikka suunnitel-
man perusrunko pysyy samana, raataloitavyys tuo lisaarvoa asiakkaille. Malli-
pohja valmiilla alustavilla mallilauseilla nopeuttaa suunnitelmien tekoa seka
yhtenaistaa asiakkaiden saamaa laatua. Suunnitelman tuotteistaminen auttaa
myos tiimilaisia seuraamaan selkeaa etenemispolkua, jolloin mitaan kriittista

osa-aluetta ei jaa huomioimatta.

6 SUUNNITELMAPOHJAN KEHITTAMINEN

Seuraavissa kappaleissa kaydaan lapi kehittdamisprosessia kohti valmista tyo-
yhteison kehittamissuunnitelmapohjaa. Kuvassa 5 on kuvattu kehittamispro-

sessin eteneminen suunnitteluvaiheesta lopputuloksiin.
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Toimeksiantona oli laatia toimeksiantajalle opinnaytetyona lain vaatimukset

tayttava tyoyhteison kehittamissuunnitelmapohja, jonka avulla suunnitelma on
mahdollisimman helposti toteutettavissa ja raataloitavissa jokaisen asiakasyri-
tyksen tarpeiden mukaan. Suunnitelman tuotteistamisen ja kehittamisen 1ahto-
kohtana on toimeksiantajan toive tehostaa tyontekijoiden tyota, parantaa tyon-

tekijoiden hyvinvointia seka parantaa yrityksen kannattavuutta.

6.1 Suunnittelu- ja esivaihe

Opinnaytetyoprosessi lahti liikkeelle kevaalla 2024 suunnittelupalaverilla toi-
meksiantajan eli nykyisen tyopaikkani esihenkiloni kanssa. Kun opinnaytetyon
aihe oli valittu, aloin itsenaisesti perehtya aiheeseen ja tutkimustietoon ai-
heesta. Aloin muodostamaan itselleni kuvaa siitd, mita kaikkea suunnitelman
tulee sisaltaa. Kesakuun alussa kavin keskusteluja HR Advisory-tiimin kanssa
seikoista, jotka kannattaa ottaa huomioon jo suunnitelmapohjan luomisvai-
heessa ja kirjoitin saamani vinkit itselleni ylos. Kesakuun aikana aloin myos
alustavasti etsia netista muiden yrityksien tydyhteison kehittamispohjia seka
muita valmiita mallipohijia, joita voisin kayttaa hyodyksi suunnitelmarunkoa

tehdessa.

Kesan aikana teoriaa kirjoittaessani kavin lakia seka erilaisia lahteita 1api ja
aloin muodostamaan alustavaa runkoa tydyhteison kehittamissuunnitelmapoh-
jalle teorian perusteella. Teoria keskittyi kahteen kokonaisuuteen: tyoyhteison
kehittdmissuunnitelmaan seka tuotteistamiseen. Teoriapohja toimii opinnayte-
tydssa tuotoksen ohjaavana tekijana, silla yhteistoimintalaki (1333/2021) maa-
rittdd, mita suunnitelman tulee sisaltaa. Teoria ja tekemani tutkimus avaa sita,
miten ja milla perustein suunnitelmapohja on rakennettu ja toteutettu. Toisin

sanoen teoria ei ole tassa tydssa vain taustatekijana, vaan se on olennainen
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osa koko opinnaytetyon toteutusta ja tekee valmiin tuotoksen sisallosta loogi-

sen ja perustellun.

Tyoyhteison kehittamissuunnitelmasta ja yhteistoimintalain vaatimasta sisal-
I6sta 10ytyi paljon lahteita. Paaosassa totta kai yhteistoimintalaki, mutta lisaksi
my0s erilaisia kirjoja ja nettijulkaisuja, seka muutamia hallituksen esityksia.
Kansainvalisia lahteita ei tasta aiheesta loytynyt, sen sijaan kotimaista kirjalli-
suutta paljonkin. Tuotteistamisesta taas |0ytyi hyvin niin kansainvalisia, kuin

kotimaisiakin lahteita.

Heinakuun lopulla aloitin etsimaan kunnolla muiden tekemia tyoyhteison kehit-
tamissuunnitelmia, tutkimusmenetelmaani benchmarkkausta varten. Tavoit-
teenani oli saada kasaan vahintaan 4 erilaista suunnitelmaa, joita vertailla.
Tyoyhteison kehittamissuunnitelmien |6ytaminen osoittautui hankalaksi, silla
ne eivat ole julkisia dokumentteja eivatka yritykset tahdo jakaa niita internetiin
kaikkien saataville. Paasin onneksi kayttamaan suhteitani hyodyksi ja onnis-
tuin saamaan muutamia suunnitelmia nakyville ja sitten osan suunnitelmista

I0ysin internetin kautta, esimerkiksi opinnaytetdiden tuotoksena tehtyja.

6.2 Benchmarkkaus

Elokuun alussa, suunnittelutyon ja esivaiheen jalkeen, etenin pohjan luomi-
sessa itse tutkimusvaiheeseen eli benchmarkkaukseen. Benchmarkkauksen
suorittamiseen I0ytyy useita tapoja ja ne voidaan jakaa paatyypeittain neljaan:
yleiseen-, kilpailukykyiseen-, sisdiseen- ja toimialakohtaiseen vertailuun. Ylei-
nen benchmarking, jota tulen tassa opinnaytetyossa kayttamaan menetel-
mana, vertailee laajasti sita, miten samoja prosesseja tai toimintoja toteute-
taan eri toimialoilla. Nain saadaan uusia nakokulmia ja ajattelutapoja toimin-
nan kehittdmiseksi. (Niva & Tuominen 2021, 16.)

Benchmarkkausprosessin alussa asetin selkean tavoitteen suunnitelmapoh-

jani rakentamiselle. Halusin, ettd suunnitelmalla on looginen ja johdonmukai-
nen rakenne. Benchmarkkauksen eli vertailuanalyysin avulla etsin ideoita ke-
hittamisprosessiin vertailemalla muiden yritysten ja toimijoiden vastaavanlais-

ten suunnitelmien rakenteita ja sisaltoja. Se auttoi hahmottamaan erilaisia
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vaihtoehtoja ja tekemaan tietoisia valintoja rungon, otsikoiden ja sisallon suh-

teen.

Lopulta sain kasiini yhteensa viisi (5) muiden yritysten ja toimijoiden tekemaa

tydyhteison kehittamissuunnitelmaa. Vertailemiani suunnitelmia voi tassa yh-

teydessa verrata ja mieltaa kilpaileviksi tuotteiksi. Benchmarkkauksen vertailu-

kohteiksi valitsin erityyppisia ja eripituisia suunnitelmia, jotta nakisin, miten eri-

laiset rakenteet toimivat erilaisissa suunnitelmissa. Valitsin myos suunnitelmia

eri toimialoilta ja eri kokoisista yrityksia, jotta nakisin, mitka asiat toistuvat kai-

kissa, toimialasta tai yrityksen koosta riippumatta.

Alkuun vertailin suunnitelmia pelkastaan otsikkotasolla, jotta saisin rakennet-

tua mielestani parhaimman rungon. Tyokaluna kaytin Excelia, johon listasin jo-

kaisen suunnitelman otsikot siina jarjestyksessa, kuin ne olivat alkuperaisissa

suunnitelmissa. Kuvassa 6 on nahtavilla tekemani vertailuanalyysi.

T
2.1 ja2Tydyhteison nykytila ja
tulevaisuus (perustiedot ja
tyoyhteison hyvinveinnin
kehittaminen? + eriteltyna 2.3 0saamisen
johtaminen ja vuorovaikutus, kehittaminen (rekryt, tyhon
tydaika, etaty jne, tyoturvallisuus, perehdyttaminen, Toimenpiteiden
kehityskeskustelukaytannot ja eri osaamisen kheittaminen suunnittelu- ja Vastuunjako ja
Pohjal 1.Johdanto eldamantilanteet tydntekijoilld) tydsuhteen aikana) Kehittdmistoimenpiteet i seurantamenettelyt
Pohja 2 Al anto Nykytilanteen arviointi toteutus  |Awviointi ja Paivitys ja
Koulutussuunnitelma (
arvio koko henkildston
ammatillisesta
osaamisesta
, arvio ammatillisen
Tyosuojelun osaamisen vaatimuksissa
Keskeiset alla ja tapahtuvista Ulkopuolisen Tarpeen mukaan
eriteltyna osa-alueet ja tyoterveyshuollon ¥ janiiden kayton asiat
Pohja 3 il i a palvelut syista
Paamaarat ja toimenpiteet,
joilla kehitetdan ja
yllépidetddn henkildston Toimenpiteiden Ulkopuolisen
Tyoyhteison nykytila ja enr osaamista ja edi a vastuunjako ja tyovoiman kayton
Pohja4 Johdanto kehi ut tyohyvinvointia i Seurantamenettelyt periaatteet
Henkiloston nykytila ja kehitys 2.1
Henkiloston kehitys ja
henkilostotoimenpiteet 2.2 Ulkopuolisen
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Pohja 5 Johdanto tydhyvinvointi Ki nitelma toimenpiteet Tyonjako ja ai Seurantatoimenpiteet periaatteet |an yllapito

Kuva 6. Otos benchmarkkauksen taulukosta

Tarkastelin, miten eri vertailukohteiden rungot olivat rakennettu ja miten otsi-

kot oli aseteltu. Huomasin, ettd useimmissa vertailukohteissa oli selkeasti eri-

tellyt paaosat, kuten johdanto, nykytilan kuvaus, toimenpiteiden suunnittelu ja

seuranta. Naiden osien selkea jaottelu helpottaa lukijaa ymmartamaan eri vai-

heiden roolit seka etenemaan loogisesti vaihe vaiheelta, tehden lukukokemuk-

sesta miellyttavamman.
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Vertailin my0Os alaotsikoiden kayttoa ja huomasin, ettd monissa suunnitelmissa
oli hyddynnetty pienempia valiotsikoita, jotka selkeyttavat rakennetta entises-
taan. Alaotsikoiden avulla pystyy luomaan tarkemman jaottelun ja mahdollis-
taa yksityiskohtaisemman kasittelyn ilman, etta paaotsikon alla oleva osio ka-

visi lilan raskaaksi tai sekavaksi.

Otsikoiden vertailun jalkeen aloin kiinnittda huomiota enemman kappaleiden
sisaltoihin. Kaikissa lapikaymissani tydyhteison kehittamissuunnitelmissa oli
useita toistuvia rakenteita, vaikkakin osassa suunnitelmia, kappaleiden nimet
vaihtelivatkin. Esimerkiksi kaikissa ensimmaisena kappaleena oli johdanto ja
toisena nykytilan kuvaus. Rakentaessani omaa suunnitelmapohjaani halusin
varmistaa, etta jokainen kappale sisaltaa tarkoin harkittua ja tarkoituksenmu-
kaista sisaltda. Benchmarkkauksen avulla analysoin, mita vertailemieni suun-
nitelmien kappaleissa kasiteltiin ja miten sisaltda esitettiin ja jasenneltiin.
Tama auttoi minua hahmottamaan, millaiset sisallot toimivat parhaiten eri koh-
dissa suunnitelmaa ja miten ne johdattavat lukijaa suunnitelman Iapi selkeasti
ja johdonmukaisesti. Vertailun aikana kirjasin ylos omasta mielestani parhaita
ja olennaisimpia sisaltoja seka mieleenpainuvia lauseita, jotka halusin nostaa

my06s omaan suunnitelmapohjaani.

Vertailemieni suunnitelmien kappaleissa usein toistui myos tiettyja rakenteelli-
sia ominaisuuksia, jotka tekivat niista selkeita ja helposti luettavia. Kaikissa
suunnitelmissa oli esimerkiksi toimenpiteiden vastuunjaossa selkeasti jaotel-
tuna toimenpiteet, niiden tavoitteelliset aikataulut seka se, etta kuka on vas-
tuussa mistakin toimenpiteesta. Vertailujen pohjalta paatin lisata omaan suun-
nitelmapohjaani vastaavanlaiset osat. Huomasin myds tiettyjen asioiden nou-
sevan yl0s useissa eri vertailukohteissa, kuten esimerkiksi koulutusvahennyk-
sesta mainitseminen. Koulutusvahennyksen mainitseminen suunnitelmassa ei
ollut aiemmin noussut esille teoriaosuudessa erikseen, mutta se l0ytyi useista
vertailemistani pohjista, joten halusin lisata sen itsekin suunnitelmapohjaani.
Benchmarkkauksen avulla huomasin myds, mita kaikkea ylimaaraista sisaltdoa
pystyi jattamaan pois. Osassa suunnitelmia oli paljon ylimaaraisia sisaltoja,
jotka eivat olleet relevantteja kehittamissuunnitelman kannalta. Tallaisia sisal-
toja olivat esimerkiksi liilankin yksityiskohtaiset historialliset taustatiedot seka

yksityiskohtaiset budjetointitiedot asioista, jotka eivat vaikuta henkildstoon.
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6.3 Tyostovaihe

Suunnitelman tyostovaihe oli keskeinen vaihe tydyhteison kehittamissuunnitel-
man tuotteistamisprosessissa. TyOstovaiheessa kehittdmissuunnitelmapohja
konkreettisesti rakennetaan ja aiemmin kerattyja tietoja seka ideoita tuodaan
kaytantoon. Tyostovaiheen paasin aloittamaan syyskuun alussa ja sainkin teh-
tya sen hyvin nopeasti valmiiksi. Tein tyoyhteison kehittdmissuunnitelmapoh-
jan benchmarkkauksesta keraamieni havaintojen, lukemani teorian seka HR

Advisory-tiimilta saatujen neuvojen perusteella.

6.3.1 Otsikot

Lahdin liikkeelle rakentamalla selkean rungon omalle suunnitelmapohjalleni,
joka perustui tekemaani vertailuanalyysiin. Benchmarkkausta tehdessani opin,
etta suunnitelman rakenne kannattaa jakaa selkeisiin kokonaisuuksiin, jotka
seuraavat toisiaan loogisesti, siksipa paadyin erittelemaan suunnitelmani sa-
malla tavoin selkeisiin paakappaleisiin. Rakensin suunnitelmapohjan aluksi
niin, etta se pohjautui 7 paadkappaleeseen: johdanto, henkildston nykytila ja
kehityskulut, tavoitteet ja toimenpiteet, vastuunjako ja aikataulu, seurantatoi-
menpiteet, ulkopuolisen tydvoiman kayttoa koskevat periaatteet seka viimei-
sena tyoyhteisdn kehittamissuunnitelman yllapito. Lopulta paadyin kuitenkin
siihen, etta yhdistin vield vastuunjako, aikataulu seka seurantatoimenpiteet yh-
deksi otsikoksi, jolloin paaotsikoita jai vain 6 jaljelle. Tavoitteeni oli varmistaa,
etta rakenne on mahdollisimman selkea ja johdonmukainen, kuitenkaan mi-
taan tarkeaa poisjattamatta. Suunnitelmien vertailua tehdessani huomasin
my0s, ettd jos kasiteltdva aihe on laaja ja moniosainen, kannattaa se jaksottaa
luoden alakappaleita, jotta teksti ei kavisi liian raskaaksi ja se olisi hel[pommin
luettavissa. Esimerkiksi henkiloston nykytilan kappaleen pureskelin osiin

benchmarkkauksen ansiosta.

6.3.2 Kappaleiden sisaltdo

Rungon valmistumisen jalkeen lahdin tarkemmin perkaamaan jokaista kappa-
letta ja sen sisaltda. Aloitin johdanto-osiosta, jossa esittelen mista suunnitel-
massa on kyse, miksi sellainen on luotu ja mita silla tavoitellaan. Halusin, etta
lukija ymmartaa tyoyhteison kehittamissuunnitelman taustat ja tavoitteet heti

alkuun, ennen kuin lahtee lukemaan pidemmalle.
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Seuraavaksi siirryin henkiloston nykytila ja kehityskulut-osioon. Paaotsikon
alle kirjoitin niin sanotun johdannon, jossa esitellaan asiakasyrityksen henki-
I6stOkuluja ja henkilostokulutavoitteita seka perehdytaan siihen, onko ennakoi-
tavissa olevia kehityskuluja nakyvissa. Jaoin benchmarkkauksesta oppineena
henkiloston nykytilaa koskevan luvun kolmeen eri kappaleeseen. Halusin, etta
nykytilaa tarkkaillaan kolmesta eri nakdkulmasta, jotta suunnitelmasta tulisi lu-
ettavampi ja selkeampi. Jaoin nykytilan kartoituksen kolmeen: henkiloston ke-
hitys ja henkilostotoimenpiteet, osaamisen kehittaminen ja koulutukset seka

tydhyvinvointi ja tyoterveyshuollon palvelut.

Henkiloston kehitys ja henkilostotoimenpiteet-osio pitaa sisallaan paljon dataa,
muun muassa henkilostomaaran kehityksen viimeisen tarkastelujakson ai-
kana, tydyhteison ja tehtavanimikkeiden jakautumisen seka lahteneiden-,
elakkeelle jaavien- ja perhevapailla olevien tyontekijoiden tilanteen. Kappa-
leessa kasitellaan lukujen lisaksi yrityksen rekrytointipolitikkaa seka sita, vas-
taako tyontekijoiden nykyinen lukumaara ja ammattitaito tydnantajan osaamis-
tarpeita ja onko niihin mahdollisesti tulossa muutoksia. Osaamisen kehittami-
nen ja koulutukset-osio taas kasittelee henkildston osaamisen nykytilaa,
kuinka oppiminen on jarjestetty yrityksessa ja kuinka sita seurataan, miten
koulutustietoja yllapidetaan ja mita koulutusvahennyksen saaminen edellyttaa.
Tyohyvinvointi ja tyéterveyshuollon palvelut-osiossa kasitellaan nimensa mu-
kaisesti henkildston tydhyvinvoinnin tilaa seka kaydaan lapi yrityksen tyoter-
veyshuoltopalvelut, mahdolliset lisavakuutukset seka yleiset periaatteet, joilla
pyritaan yllapitamaan tyokyvyttomyysuhan alaisten ja ikdantyneiden tyonteki-
joiden tyokykya seka tyottomyysuhan alaisten tyontekijoiden tydomarkkinakel-

poisuutta.

Kokosin henkiloston kehitys ja henkilostotoimenpiteet-kappaleet ja niiden si-
sallot seka esimerkkilauseet yhteenvetona jokaisesta vertailemastani suunni-
telmasta. Nappasin jokaisesta suunnitelmasta omasta mielestani parhaat na-
kokulmat ja teesit, jonka jalkeen muokkasin ne omaan suunnitelmapohjaani

sopiviksi.



33

Seuraavaksi aloin jasentamaan tavoitteet ja toimenpiteet-osiota. Kyseiseen
kappaleeseen merkitaan vuoropuhelun pohjalta sovitut toimenpiteet osaami-
sen kehittamisen ja henkiloston hyvinvoinnin edistamiseksi. Kuten vertailemis-
tani suunnitelmista opin, luetteloin toimenpiteet selkeasti allekkain enka upot-
tanut niita esimerkiksi tekstin joukkoon. Benchmarkkauksen avulla olin huo-
mannut, etta listatut toimenpiteet olivat usein ytimekkaita ja selkeita, jotta nii-
den ymmartaminen ja toteuttaminen olisi mahdollisimman helppoa. Listasin
toimenpidekohtaan selkeita ja ymmarrettavia esimerkkeja kehitystoimenpi-
teistd, jotka olin koostanut benchmarkkauksen avulla, valiten parhaimmat esi-
merkit kustakin suunnitelmasta. Toimenpide-esimerkkien tarkoituksena on hel-
pottaa suunnittelua antamalla konkreettisia vaihtoehtoja, joista tayttaja voi am-
mentaa omaa inspiraatiotaan tai mukauttaa toimenpiteet tilanteeseen sopi-

vaksi.

Neljantena vuorossa oli vastuunjako, aikataulu ja seurantatoimenpiteet-osio.
Kyseisen osion tarkoitus on varmistaa kehitystoimenpiteiden tehokas toteutus,
seuranta seka vastuiden jakaminen. Merkitty vastuuhenkilo vastaa toimenpi-
teen valmistelusta tydyhteisdn kehittamissuunnitelmassa esitetyn aikataulun
mukaisesti. Yhdessa vertailemassani suunnitelmassa oli valitavoitteet myos
merkattuna, mutta itse koin etta se olisi turhaa, silla kyseessa on jatkuvan
vuoropuhelun perusteella muokattava suunnitelma, jossa toimenpiteita ja edis-
tymista arvioidaan ja mukautetaan tarpeen mukaan jatkuvan vuoropuhelun yh-

teydessa.

Ulkopuolisen tyovoiman kayttoa koskevat periaatteet-osiossa kaydaan lapi,
onko tarvetta kayttaa ulkopuolista tydvoimaa. Vuoropuhelun perusteella voi-
daan sopia, etta tyonantaja voi kayttaa alihankintaa tai vuokratyovoimaa tiet-
tyihin tyotehtaviin. Tyonantajan tulee antaa selvitys tyotehtavista ja ulkopuoli-
sille tydvoimalle tarjottavan tyon maarasta, eli onko tyd esimerkiksi kausiluon-
toisten ruuhkahuippujen tasaamisesta tai sijaisten tarpeesta tai tydsta, johon
tydnantajan omalla henkilokunnalla ei ole riittavaa erityisosaamista. Tahankin
osioon ldysin hyvia vinkkeja ja lauserakenne-ehdotuksia muista vertailemistani
suunnitelmista, joita kaytin hyodyksi. Viimeisena osiona on tydyhteison kehit-
tamissuunnitelman yllapito. Siihen kirjataan ketka ovat olleet paikalla teke-
massa suunnitelmaa, koska suunnitelma on viimeksi paivitetty ja kuinka suun-

nitelmaa paivitetaan jatkossa.
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Koostin jokaiseen tekemaani kappaleeseen esimerkkilauseita, toisin sanoen
lisasin kappaleisiin valmiin sisallon. Jatin keltaisella kohdat, jotka taytyy vahin-
taan muokata jokaisen yrityksen kohdalla erikseen. Keltaiset kohdat toimivat
samalla tayttdohjeina suunnitelmalle, silla niiden avulla tayttaja saa selkean
kasityksen siita, missa kohtaa tekstia tulee vahintaan mukauttaa ja raataloida
asiakasyrityksen tarpeita ja tavoitteita vastaamaan. Toki myds muita esimerk-
kilauseita kannattaa mukauttaa yrityskohtaisesti, mutta koitin luoda ne yleis-
luontoisiksi niin, ettd ne sopisivat mahdollisimman monen yrityksen arkeen.
Tekemani esimerkkilauseet auttavat kayttajaa ymmartamaan, millaista sisal-
téa kuhunkin osioon voisi sisallyttaa ja nain tayttaja voi ammentaa omaa inspi-

raatiotaan ja mukauttaa lauseita tilanteeseen sopivaksi.

6.4 Kysymyspatteriston luonti

Opinnaytetyon edetessa toimeksiantajalta tuli pyynto luoda selkea kysymys-
patteristo, eli listaus kysymyksista, jotka asiakkaalta tulee kartoittaa ennen
suunnitelman teon aloitusta. Kysymyspatteristo olikin lopulta helposti toteutet-
tavissa, silla pystyin laatimaan sen suunnitelmapohjassa olevien keltaisten
kohtien eli muutettavien kohtien perusteella. Kuvassa 7 nakyy kuvakaappaus

kysymyspatteriston alkupaan kysymyksista.

*  Yrityksen nimi ja y-tunnus
* Tyontekijat/ henkiloston edustaja(t) - ketkd mukana tekemissa?
*  Yhtion tavoitteet, strategia ja arvot
* Yrityksen toiminta-ajatus kiteytettyni/ visio
* Henkilgstokulut viime vuodelta + ennuste tille vuodelle (erittele myos palkat/palkkiot,
henkilostosivukulut, muut henkiléstokulut)
*  Henkilgstokulutavoite
* Ennekoitavissa olevat kehityskulut, onko nikyvissi (jos kylla niin avaa miti)
*  Henkilgstérakenne
* Henkilémaara vuoden alussa ja nyt
* Montako harjoittelijaa?
*  Onko osa-aikaisia vai kokoaikaisia?
* Henkilgstétoimenpiteet- ja suunnittelu
*  Mita henkil6stomuutoksia tapahtui?
*  Moniko aloitti/lopetti/oliko yritysostoja?
*  Suunniteltu henkildstémaari vuoden loppuun mennessa?
* Arvio satunnaisista henkiléstén poistumisista vuodessa, montako?
* Saavuttaako kukaan alinta eldkeikii ldhivuosina, moniko ja milloin?

- Tut: smnmlhnrrnsmnnt anidbni;manm maukh arsninn bnl mmicbnrrnimnn frwlen fala ek s miman Ta

Kuva 7. Otos kysymyspatteriston alkupaasta



35

Asialista selventaa suunnitelmaa laativalle HR Advisorille, mitd kysymyksia
hanen tulee kartoittaa asiakkaalta. Se on tyokalu, jonka avulla tiedonkeruu on
nopeampaa, joka hyodyttaa niin asiakasta kuin toimeksiantajaa. Nain myos-
kaan mikaan tarkea tieto ei jaa vahingossa kysymatta, mika tehostaa tyota en-
tisestaan ja luo ammattimaisen vaikutelman myos asiakkaalle. Laadin kysy-
myspatteriston huolellisesti jakamalla kysymykset aihealueittain osiin, kuten
yleistiedot, henkiloston rakenne, osaamisen kehittaminen, tyohyvinvointi ja
niin edelleen. Taman jalkeen kavin valmiin tydyhteison kehittamissuunnitelma-
pohjan jokaisen kappaleen erikseen lapi ja muodostin kysymykset etenemaan
loogisesti suunnitelmapohjan mukaan. Varmistin myds, etta kysymykset ovat

selkeita ja ymmarrettavia, myos ilman erityista asiantuntemusta.

6.5 Viimeistely- ja tarkistusvaihe

Tyo6stovaiheen jalkeen, kun olin itse tyytyvainen tuotokseeni, pyysin toimeksi
antajalta ja HR Advisory -tiimiltd palautetta tydyhteison kehittamissuunnitelma-
pohjastani. Palautteen ja annettujen kommenttien perusteella muokkasin tuo-
tosta haluttuun suuntaan viikkojen 43 ja 44 aikana. Toimeksiantajan komment-
tien perusteella muutin muun muassa muutamia sana- ja lausemuotoja osasta
kohdista, kuten esimerkiksi "henkilostdstrateginen tavoite” muutettiin vain ta-
voitteeksi, silla monella yrityksella ei ole erikseen henkilostostrategiaa luotuna.
Lisaksi poistelin muutamia turhia kohtia, jotka toistivat itseaan tai toistuivat

muutamissa eri kappaleissa.

Toimeksiantajan palautteen perusteella yhdistelin myés muutamia alaotsi-
koita. Olin alun perin jakanut henkildstén nykytilan neljaan eri alaotsikkoon,
paadyin lopulta kuitenkin supistamaan sen kolmeen ja yhdistamaan kappaleet
tydhyvinvointi ja tydterveyshuollon palvelut. Kun suunnitelmapohja oli tarkis-
tettu ja hyvaksytty toimeksiantajan puolelta, muotoilin suunnitelmapohjan viela
lopulliseen muotoonsa ja tarkistin huolella muun muassa kirjoitusvirheet ja
pilkkujen paikat. Varmistin myos, etta teksti asettuu kauniisti pohjalle. Itse poh-
jaa en erikseen visualisoinut tai lisdnnyt toimeksiantajan logoa, silla kyseessa
on mallipohja, joka lopulta muokataan kunkin asiakasyrityksen omalle poh-

jalle.
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7 JOHTOPAATOKSET JA KEHITYSEHDOTUKSET

Tassa luvussa kasitellaan tutkimuksen johtopaatoksia, kehitysehdotuksia jat-
koa ajatellen seka tutkimuksen luotettavuutta. Luvussa pohditaan myds tutki-

musmenetelman hyodyllisyytta ja soveltuvuutta.

7.1 Johtopaatokset

Opinnaytetyon tavoitteena oli tuotteistaa tyoyhteison kehittdmissuunnitelma-
pohja, joka etenee loogisesti, vastaa lainsdadanndn maarayksia seka on mah-
dollisimman vaivattomasti toteutettavissa asiakasyritysten tarpeisiin. Tyoyhtei-
son kehittamissuunnitelmapohja tuotteistettiin sisaisesti eli yhdenmukaistettiin
HR Advisory -tiimin palvelutuotannon prosessia. Toisin sanoen siis kehitettiin
asiakkaalle nakymattomia toimintoja. Suunnitelma jasenneltiin selkeaksi ja
toistettavaksi tuotteeksi, joka tehostaa tiimin prosesseja ja helpottaa huomat-
tavasti HR Advisory-tiimilaisten arkea, yhtenaistaen tiimin toimintatapoja ja
asiakkaille tuotettua laatua. Suunnitelmapohja on nyt tuotteistettu sahkodiseen
muotoonsa eika nain ollen ole enaa riippuvainen alkuperaisen kehittajansa

henkilokohtaisesta toiminnasta.

Tutkimuksen perusteella luotu tydyhteison kehittamissuunnitelman mallipohja
vastaa tutkimuskysymykseen "Miten tuotteistaa tydyhteison kehittamissuunni-
telmapohja ja mita ottaa huomioon sita tehdessa?”, silla se on tuotteistettu ja
luotu tutkitun tiedon ja kaytossa olevien, hyvaksi todettujen mallien mukaisesti.
Vertailuanalyysin eli benchmarkkauksen avulla sain kerattya tarpeellista tietoa
muiden toimijoiden tyoyhteisdn kehittdmissuunnitelmista ja parhaista kaytan-
noista ja toimintamalleista. Benchmarkkaus auttoi minua teorian rinnalla ym-
martamaan, mita ominaisuuksia ja toimenpiteita tekemastani mallipohjasta tu-

lisi 10ytya ja sain ne mielestani hyvin suunnitelmaan tuotua.

Benchmarkkauksen tavoitteena oli tuoda parhaita kaytantoja ja toimivia esi-
merkkeja muista organisaatioista ja heidan tekemista pohjistaan. Mielestani
benchmarking-menetelma ajoi hyvin tarkoituksensa, silla se tarjosi konkreetti-
sia, jo kaytdssa olevia malleja, jotka helpottivat suunnitelmapohjan tekoa.
Benchmarkkauksen avulla jokaisesta vertaillusta suunnitelmasta saatiin par-

haat kaytanndt poimittua omaan suunnitelmapohjaan. Olen varma, etta
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benchmarkkaus my6s nopeutti luomisprosessiin kuluvaa aikaa, kun ei tarvin-
nut omasta paasta kaikkea keksia, vaan pystyi hyddyntamaan ja valitsemaan

hyvaksi havaittuja ratkaisua ja sisaltoja muilta.

Suunnitelmapohja on toimeksiantajalle ja varsinkin HR Advisory-tiimille hyo-

dyllinen ja konkreettinen tyOkalu, jonka avulla suunnitelman eri osa-alueet tu-
levat kasitellyiksi kattavasti ja johdonmukaisesti. Mallipohjan avulla suunnitel-
maa on helppo lahtea toteuttamaan kelle tahansa asiakasyritykselle, oli teki-

jana kuka tahansa HR Advisory-tiimista. Selked mallipohja vahentaa tyonteki-
jéiden epavarmuutta ja helpottaa tyon aloittamista, nain lisaten tyontekijoiden
hyvinvointia ja tuottavuutta. Tama taas tukee yrityksen liiketoimintaa ja tavoit-
teita seka samalla my0s hiljainen tieto ja osaaminen siirtyy tehokkaammin tii-
milaisten valilla. Opinnaytetydn tuotoksena syntynytta tydyhteison kehittamis-
suunnitelman mallipohjaa ei julkaista osana tyota sen luottamuksellisuuden ja

mahdollisen kaupallisen arvon takia.

Opinnaytetyon avulla haluttiin selvittaa lisaksi, mita tietoja asiakkaalta tulee
kartoittaa ennen tyoyhteison kehittdmissuunnitelman tekemista. Opinnayte-
tydon edetessa paadyinkin luomaan kysymyspatteriston, mika vastasi konkreet-
tisesti toiseen tutkimuskysymykseen, joka oli ” Mita tietoja asiakkaalta tulee
kartoittaa ennen tydyhteison kehittdmissuunnitelman tekemista?”. Luomani ky-
symyspatteristo on helppo tarkistuslista HR Advisory-tiimilaisille kysymyksista,
jotka heidan tulee kartoittaa asiakkaalta ennen suunnitelman aloitusta. Tama

vahentaa myds tiedonkeruuvaiheessa syntyvia virheita ja vaarinkasityksia.

7.2 Luotettavuuden arviointi

Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa arvioidaan tehdyn tutkimuk-
sen luotettavuutta ja patevyytta. Luotettavuuden arviointiin ei kuitenkaan ole
yksiselitteisia ohjeita tai menetelmia, vaan tutkimusta tarkastellaan yhtenai-
sena kokonaisuutena. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 6: Luotettavuus laadulli-
sessa tutkimuksessa.) Koska tama opinnaytetyd on toteutettu laadullisena tut-
kimuksena, keskitytdan siind analysoimaan ja pohtimaan opinnaytetydn pate-

vyytta ja luotettavuutta. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan
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yleensa uskottavuus, vahvistettavuus, luotettavuus ja siirrettavyys- luotetta-
vuuskriteereiden avulla (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 6: Luotettavuus laadulli-

sessa tutkimuksessa).

Tassa tapauksessa uskottavuudella tarkoitetaan sita, etta tutkimus ja sen tu-
lokset ovat johdonmukaisia ja vastaavat tutkittujen suunnitelmien sisaltoa ja
ominaisuuksia. Uskottavuutta toteuttamassani tutkimuksessa lisaa se, etta
vertailtavat mallipohjat ovat kaytossa muilla yrityksilla ja ne edustavat moni-

puolisesti erilaisia lahestymistapoja suunnitelmapohjan tekoon.

Siirrettavyydella viitatataan siihen, kuinka hyvin tutkimusta voidaan soveltaa
muissa vastaavanlaisissa tilanteissa (Tuomi ja Sarajarvi (2018, luku 6: Luotet-
tavuus laadullisessa tutkimuksessa). Luotettavuudella taas tarkoitetaan sita,
etta tutkija on ratkaissut tutkimusongelman ja tuottanut tutkimuksen hyvin pe-
rustellen (Toikko & Rantanen 2009, 123). Vahvistettavuus viittaa tutkimuksen
lapinakyvyyteen ja siihen, etta tutkijan omat analyysivaiheet ja johtopaatokset
ovat lapinakyvia. Luotettavuuden kannalta onkin tarkeaa, etta ulkopuolinen
taho kay tutkimuksen Iapi ja arvioi 10ydoksiad. (Tuomi ja Sarajarvi (2018, luku 6:
Luotettavuus laadullisessa tutkimuksessa.) Tassa opinnaytetydssa ulkopuoli-

sella taholla viitataan opinnaytetyon ohjaajaan.

Tyoyhteison kehittdmissuunnitelmapohjan luomisessa vertailin yhteensa nel-
jan eri toimijan valmista ja kaytdssa olevaa tydyhteison kehittamissuunnitel-
maa seka yhta internetista loytamaani tyoyhteison kehittamissuunnitelma-mal-
lipohjaa. Naiden kaikkien viiden suunnitelman avulla koostin oman suunnitel-
mapohjani. Vertailemieni suunnitelmien yritykset olivat eri toimialoilta, muun
muassa metsaalalta, veneteollisuudesta seka tilitoimistoalalta. Myds vertaile-
mieni yritysten henkilostomaarat vaihtelivat, osassa oli vain vahan paalle 30
tyontekijaa, osassa taas yli 100 tydntekijaa. Olisin toivonut I6ytavani viela lisaa
tydyhteison kehittamissuunnitelmia, mutta otannan maara ja monimuotoisuus
erilaisista toimijoista on mielestani riittadvan laaja siihen, etta tutkimuksen voi
todeta luotettavaksi. Luotettavuutta lisasi myos se, etta osallistutin HR Advi-

sory-tiimilaisia suunnitelmapohjan tekoon, jotka ovat alan ammattilaisia.
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Opinnaytetyon tutkimuksen luotettavuutta on pyritty takaamaan koko opinnay-
tetyoprosessin ajan hydodyntamalla monipuolisia ja relevantteja lahteita. Lah-
teista 10ytyy niin niin kotimaisia kuin ulkomaisiakin lahteita. Lahdeaineiston
joukossa on muun muassa Kirjallisuutta, lakeja, artikkeleita, nettisivuja ja muu-
tamia alan asiantuntijoiden blogeja. Useampi tutkimusmenetelma olisi saatta-
nut lisata luotettavuutta, mutta se ei ollut tarpeellista, silla tavoitteeseen paas-

tiin pelkalla benchmarkkaus-menetelmalla.

Opinnaytetyon tuotoksen mallipohja on rakennettu niin, etta se on riittdvan
yleinen sovellettavaksi erilaisiin yrityksiin ja tyOyhteisoihin, toimintaymparis-
tosta huolimatta. Nain ollen voidaan todeta, etta tutkimukseni tulokset ovat
sellaisia, etta niitad voidaan osittain soveltaa muihinkin kohteisiin kuin vain al-

kuperaiseen tutkimuskohteeseen.

Vakuuttavuuteen on pyritty perustelemalla ja havainnollistamalla mahdollisim-
man yksityiskohtaisesti jokainen tutkimuksen osa-alue koko opinnaytetyopro-
sessin ajan. Omasta mielestani tutkimukseni tulokset ja jatkokehitysehdotuk-
set ovat hyvin jasenneltyja ja loogisia. Kuitenkin, koska olen itse ollut syvalla
opinnaytetyoprosessissa, oma nakokulmani voi olla osin subjektiivinen ja puo-
lueellinen. Toisin sanoen minulle itselleni, tyoni ja tekemani tutkimus voi vai-

kuttaa selkeammalta kuin se ulkopuolisen silmin nayttaytyy.

7.3 Suositukset jatkoon

Suosittelen toimeksiantajalle, ettd mallipohja otetaan pikimmiten kayttoon, silla
se tehostaa tiimin tyota, yhtenaistaa asiakkaiden saamaa laatua ja helpottaa
tydntekijoiden tyota, nain luoden tyytyvaisempia tyontekijoita. Suosittelen toi-
meksiantajaa jarjestelmaan jonkinlaisen koulutuksen tai tydpajan, joka auttaa

mallin jalkauttamisessa ja siina, etta sita oikeasti aletaan kayttdamaan.

Mallipohjaa kannattaa arvioida saanndllisesti ja paivittaa tarpeen mukaan, silla
suunnitelmapohjaa kayttamalla vasta oikeasti huomaa mika toimii ja mika ei.
Suosittelen myos kaantamaan suunnitelman englannin kieliseen muotoon,
jotta sita voidaan hyodyntaa myods kansainvalisissa asiakasyrityksissa. Myos
muita kielia, kuten esimerkiksi ruotsia kannattaa harkita. Nyt kun tyoyhteison
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suunnitelmapohja on tehty, suosittelen kdymaan muutkin lakisaateisten suun-
nitelmien olemassa olevat mallipohjat l1api ajatuksen kanssa, paivittda ne ajan

tasalle ja luoda niihin samantapaiset kysymyspatterit kuin opinnaytetyossani.

8 LOPUKSI

Mielestani opinnaytetyoni onnistui hyvin ja sain antaa toimeksiantajalle pitkaan
kaivatun avun. Tyoni tavoitteena oli tuotteistaa toimeksiantajalle mallipohja,
joka etenee loogisesti, vastaa lainsaadannon maarayksia seka on mahdolli-
simman vaivattomasti toteutettavissa ja raatalditavissa erilaisten asiakasyritys-
ten tarpeisiin. Tuotteistamani valmis suunnitelmapohja vastaa niita toiveita,
joita toimeksiantaja esitti seka kriteereita, jotka laki pakottaa. Taten koen

suunnitelmapohjan onnistuneen hyvin.

Opinnaytetyoprosessi alkoi toukokuussa 2024 ja prosessi kesti noin 7 kuu-
kautta. En ole ikina aiemmin tehnyt nain laajaa tutkimustyota, joten prosessi
oli mielenkiintoinen, mutta ajoittain myos raskas. Kirjoitus- ja tutkimustunteja
koneen aaressa kertyi lukuisia, mutta olen todella ylpea lopputuloksesta. Olen
myos saanut paljon kiitosta toimeksiantajalta tuotoksesta, mika on minulle tar-

keinta.

Tama opinnaytetyo ja sen tutkimusprosessi syvensivat merkittavasti omaa
ymmarrystani varsinkin tyoyhteison kehittdmissuunnitelman ja tuotteistamisen
osalta. Oli innostavaa paasta perehtymaan varsinkin yhteistoimintalakiin sy-
vemmin. Tutkimus auttoikin minua hahmottamaan lainsaadannon ja tyoyhtei-
son kehittamissuunnitelman roolin tyoyhteison kehittamisessa kaytannon ta-
solla. Loppupeleissa voidaankin siis todeta, ettd opinnaytetydprosessi on

opettanut minulle paljon seka tutkimuksen toteuttamisesta, etta itsestani.
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1. JOHDANTO

Téma on yhteistoimintalain (1333/2021) 9 §:n mukainen tydyhteisdn kehittdmissuunnite/ma, jonka
[lisgtd&n tyonantajayhteisén nimi] ("Tydnantaja”) ja [tyontekijt / henkildstin edustajalt]] vhdessa
laativat.

Tyayhteison kehittdmissuunnitelman tarkoituksena on edistdd tyShyvinvointia ja osaamisen
kehittdmistd sekd tukea tydnantajan ja [henkiléstén edustajien/henkiléston] valistd vuoropuhelua.
Henkildstosuunnittelun avulla maaritellddn yrityksen palvelutuctannon wvaatima maardllinen ja
lazdullinen henkildstotarve.

Tavoitteena on keskittyd kehittdmdan toimintaa ja organisaatiota pohjautuen yrityksen strategiaan ja
arvoihin. Naihin tavoitteisiin pohjautue myds henkildstdn kehittdmisen ja hyvinvoinnin keskeiset
tavoitteet. Toimintz-ajatuksenamme on auttaa asiskkaitamme... (KERRO YRITYKSEN TOIMINTA-
AJATUS). Taéssd kaikessa térkeimpdné tekijind on motivoitunut ja asiantunteva henkildsta.

Pyrimme siihen, ettd yrityksessd tydskentelee aina cikea m&ard henkildstdd cikeaan aikaan oikeissa
tehtévissd/litketoiminnossa. Tavoitteena on tukea henkildstin suunnitielua ja kehittdmistd, jotta
henkildstalld olisi oikeanlaista osaamista ja motivaatiota yhteisten tavoitteiden toteuttamiseen, halua
itsensd ja tydnsd kehittdmiseen sekd hyvinvointia jatkaa tyoeldméssd mahdollisimman pitkdén,
wihintddn henkildkohtaiseen eldkeikdsn saakka.
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