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Tdmin opinndytetyOn tavoitteena oli luoda kantavat rakenteet henkilostovoimavarojen
johtamiselle Plytec Oy:lld. Rakenteita organisaatiolle muodostetaan henkilostostrategian
avulla.

Organisaation lihtotilannetta kartoitetaan alkukartoituksen avulla. Alkukartoitus muodostuu
ulkoisten ja sisdisten tekijoiden kartoituksella suhteessa henkilostoon.

Tavoitteena oli luoda organisaatiolle tarveldhtdiset henkildstéjohtamisen puitteet, joilla
henkilostovoimavaroja johdetaan. HenkilOstostrategiatyopajoissa luodaan yhteiskehittaiméalla
henkilOstostrategiset painopisteet. Strategia perustuu ndkokulmaan, jossa henkilostod
nidhdiéin inhimilllisend pddomana.

Menetelmind tiedonkeruussa hyddynnetddn avointa haastattelua, henkilostokyselyd ja
tulevaisuuustydpajaa. Haastattelu toteutettiin ylimmélle johdolle, kun taas henkildstokysely
koski koko henkilokuntaa. Tulevaisuustydpajaan osallistui ylin johto.

Haastattelun avulla muodostettiin 1dhtokohdat ja tavoitteet tydlle. Henkilostokyselyn tulokset
sekd tulevaisuustyOpajan havainnot taas toimivat pohjana henkildstostrategialle ja
tyopajatyoskentelyn muodostamiselle. HenkilGstostrategia tyOpajoissa kehittdmistyon
tuloksena organisaatiolle muodostettiin tavoitteet, toimenpiteet, aikataulu, vastuut ja mittarit.

Kyselyssa  kartoitettiin ~ organisaation  rakenteelliset  tiedot,  tyOhyvinvoinnin
kokemuksellisuutta sekd henkiloston osaamista osaamiskartoituksen muodossa. Kyselysta
kavi ilmi, ettd osaamisen kehittdmisti, johtamista ja tyohyvinvointia tulee kehittia.

Organisaation menestyksen salaisuus on sen hyvinvoivat ja tuotteliaat tyontekijat.
Tyontekijadkokemuksen merkityksen ymmaértaminen ja keinot johtaa henkilostovoimavaroja
inhimillisesti ovat muuttuvan ty0eldmidn avaimet. Nithin tdmd ty0 pyrkii osaltansa
vastaamaan.

Asiasanat: Henkilostovoimavarojen johtaminen, HenkilGstostrategia, strategia, litketoimin-

tastrategia, inhimillinen pddoma, inhimillinen tehokkuus
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The aim of this thesis was to create load-bearing structures for the management of human
resources at Plytec Oy. Structures for the organization are formed through personnel strategy.
The initial situation of the organization is mapped using an initial survey. Initial assessment
is formed by mapping external and internal factors in relation to personnel.

The goal was to create a need-based HR management framework for the organization to
manage human resources. Human resource strategy workshops create joint development of
human resources strategic priorities. The strategy is based on a perspective in which
personnel are seen as human capital.

The methods used in the data collection are open interview, personnel survey and futures
workshop. The interview was conducted for the top management, while the personnel survey
was for the entire staff. The future workshop was attended by senior management.

The interview was used to form the starting points and goals for the work. The results of the
personnel survey and the findings of the future workshop, on the other hand, serve as a basis
for the personnel strategy and the formation of workshop work. As a result of the
development work, the organization was formed with goals, measures, schedule,
responsibilities and indicators.

The survey surveyed the organisation's structural data, the experiential nature of well-being
at work, and the competence of the personnel in the form of a competence survey. The survey
showed that competence development, management and well-being at work should be
developed.

The secret to an organization's success is its prosperous and productive employees. The keys
to change a working life are to understanding the importance of employee experience and
how to manage human resources . That is what this work seeks to contribute to.

Human Resources Management, Human Resources Strategy, Strategy, Business Strategy,
Human Capital, Human Efficiency
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1 JOHDANTO

Tami opinndytetyd on opinpolku henkilOstostrategiatyon tutkijalle ja kohdeorganisaatiolle.
Opinndytetyoni strategiatyoprosessin kautta syntyy ymmarrys henkildstdvoimavarojen johta-
misen merkityksestd Plytec Oy:ll4. Strategiaa muodostetaan henkildston kokemuksellisuuden,

tulevaisuuden tarpeiden ja nykyhetken kehittdmisen valossa.

Pehmeiden arvojen ja inhimillisyyden ymmaértdminen osana tulevaisuuden tydeldmii on pu-
nainen lanka henkilostovoimavarojen johtamisessa. Henkildston ndkeminen strategisena inves-
tointina mahdollistaa organisaation menestyksen. Osaava, motivoitunut ja hyvinvoiva henki-
16std on luova, sitoutunut ja tydlleen omistautuva elementti menestyvén organisaation nakokul-

masta.

Tdssd opinndytetyOssd perehdytddn strategiatyohon ja henkildstostrategian muodostamisen
prosessiin. Osallistavat johdon tyOpajat ndyttelevét isoa osaa opinndytetyosséani. Alkukartoituk-
sen ja osallistavien tyOpajojen myoOtd organisaatiolle muodostuu kantavat ja tulevaisuuteen kat-

sovat henkilostovoimavarojen johtamisen (HRM) strategiset rakenteet ja puitteet.
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2 TILAAJA JA TOIMINTAYMPARISTO

2.1 Plytec Oy visio ja historia

Opinnidytetyoni tilaajana toimii Lahtelainen Plytec Oy, joka tunnetaan vanerikoneita markki-
noille tuottavana yrityksené. Lahtelaisella Plytec Oy:11d on 38 vuoden historia vanerikoneiden
ja laitteiden suunnittelusta ja valmistuksesta. Sen toimialaa on teollisuuskoneiden ja laitteiden

suunnittelu, valmistus ja kokoonpano.

Plytec Oy:n toiminta sai alkunsa vuonna 1986 osakkainaan Viljo ja Pdivi Kumpulainen. Ra-
hoittajana toimi Makron Oy. Viljo Kumpulainen oli aiemmin toiminut samalla alalla Plymac
Oy:ll4, josta mukaan Plytecin toimintaan ldhti myds 3 muuta Plymacin myynnin ja suunnittelun
ydinhenkilda. Plytecin ensimmadisiné vuosina palkattujen oli mahdollista tulla myos osakkaaksi
toimintaan. Osakassopimukset tehtiin kesdkuussa 1986, kullekin 45 osaketta. Plytecin yhti6jér-
jestyksen kirjauksen mukaan on merkintd, ettd 18.6.1986 muutokset madrittdd paddomaksi
300.000- 1.200.000 markkaa. Osakkeiden nimellisarvon ollessa 100 markkaa. Osakkeet jakau-

tuivatkin vuonna 1987 seuraavasti:

- Makron Oy 1345 osaketta

- Rauma-Repola Oy 905 osaketta

- Viljo Kumpulainen , Erkki Venildinen, Eero Heikkinen, Raimo Mustonen ja
Martti Piirainen kukin 120 osaketta

- Seppo Jaakkola, Makron oy, Tj 150 osaketta

Vuosien saatossa osakkeiden omistajuus jakautuu edelleen myos osalle henkildstosta.

Ensimmadinen toiminnan vuosi oli hankala taloudellisesti, koska tilauskantaa ei ollut. Seuraa-
vana vuonna Plymac ajautui kuitenkin konkurssiin ja Plytec Oy osti konkurssipesélté tuoteoi-

keudet ja piirustukset kevailla 87. Tilauskanta parani merkittavésti. (Heikkinen 2021)

Plytec Oy tunnetaan maailmanlaajuisesti kuivaviilun késittelyn laitetoimittajana. Se on erikois-
tunut kuivaviilun lajittelu- paikkaus, -jatkamis- ja ladontalinjojen suunnitteluun ja valmistami-
seen. Yrityksen tuotevalikoima on pysynyt perustamisesta lahtien hyvin stabiilina. Teknologian
haltuunotto ja automaatio ovat mahdollistaneet tuotevalikoiman kehittymisen ja linjastojen kas-

vattamisen vuosien varrella. (Puttonen 2021, 20-21, Vatanen 2023)
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Plytec Oy:n visiossa sanotaan nédin: Se tuottaa asiantuntevaa, nopea ja yksilollisen asiakasko-
kemuksen, joka hyodyntdd uusinta teknologiaa seka tayttdd asiakasodotukset laadukkailla tuot-
teilla. Plytecin litkeideana onkin tuottaa korkean teknologian ja asiakasodotukset mahdollista-

via koneita ja laitteitta vaneriteollisuuden markkinoille (Plytec 2024).

Yrityksen arvoiksi onkin nostettu vahva osaamisen taso, tyon laatu, sujuva ja asiantunteva pal-

velu seki asiakasldhtoisyys (Vatanen 2023).

Yritys kuvailee panostavansa toiminnassaan kasvavaan teknologian hallintaan, automaatioon,
3D-suunnitteluun, seké tuotehallintaan voimakkaasti. Liikeideana onkin tuottaa asiakasldhtoi-
sesti markkinoille asiakkaan omaa kilpailukykyi edistivié laitteita ja koneita tilauspohjaisesti.

(Plytec 2024.)

2.2 Organisaatio ja johtaminen

Plytecin historiassa siis kulkee osakkuus ja henkildston yritysomistajuus rinnakkain tydsuhteen
kanssa. Osa henkilostostd on tédlldkin hetkelld osakkaita. Organisaatiokulttuurin muodostumi-
seen tdlld on merkitystd. Johtamisen kulttuuri on myos ollut stabiili vuosia. Omistajuus, hierar-
kia ja yleiset toimintatavat ovat syvilld yrityksen toiminnassa ja organisaatiokulttuurissa. Or-
ganisaatio on toiminut yhden johtajan mallilla kaikki toimintavuotensa. Toimitusjohtaja on vi-

rallisesti ainoa johtavassa ja pdéttivissd asemassa oleva toimihenkilo.

Plytecin alkutaipaleeseen on vaikuttanut paikallinen teollisuuden alan merkittdva vaikuttaja
Jalo Paananen, joka on myos Peikko Groupin ja Makron Oy:n perustaja. Plytecin alkuvuosina
omistajuus jakautuikin pitkdlti Makron Oy:n ja Rauma Repola Oy:n kesken. (Jalo Paananen
2021.) Tdna pdivdna Plytecilld on 9 omistajaa, joille osakkeet tdlld hetkelld jakautuvat. Omis-
tajista 6 myo0s tyoskentelee tdlla hetkelld Plytecilld erilaisissa tehtidvissd. Nykyisen yritysjohdon

alaisuudessa Eino-Pekka Vatasen vetdméani toimintaa on ollut jo 23 vuotta. (Vatanen 2024.)

Organisaation koko on kasvanut vuosien varrella. Tdnd pdivéna se tyollistdd 21 henkil64, jotka
koostuvat suunnittelijoista, kokoonpanijoista, ostojen ja myynnin henkil6stostd, tukipalve-
luista, hallinnosta sekd johdosta. Yrityksen johtamisen rakenne on ollut 10/2023 asti matala,
jolloin johtaminen on ollut suoraan toimitusjohtajan alaisuudessa olevaa toimintaa. Vuoden
2023 lopulla johtamista on vahvistettu operatiivisella johtajalla, joka toimii myds varatoimitus-

johtajana. (Vatanen 2023)
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Organisaatio kehittdd toimintaansa nyt aktiivisesti. Henkildstojohtamisen puitteita ja rakenteita
el ole tdlld hetkelld olemassa. Johtamiseen on kuitenkin alettu kiinnittdmain huomiota ja suun-
nitteilla on organisaatiomuutos, jonka myo6té siirrytdén funktionaaliseen tiimijohtamisen mal-
liin. Funktionaalinen organisaatio muodostuu tiimeistd, joista jokaisella on jokin tietty tehtdva,
funktio. Esimerkiksi suunnittelijat ovat suunnitteluosastolla ja myyjit myyntiosastolla. Osaston
esimies vastaa kyseisen funktion toiminnasta. Funktionaalisella tiimijohtamisella selkiytetdan

johtamista ja yhteistyon muotoja. ( Daft 2016, 104.)

Organisaatiokaavio

| Toimitusjohtaja |

—| Varatoimitusjohtaja |

( 1( ] (" Tuotantoja Site- |[ 1 \
| Myynti || Teknologia || Osto || nta) H Hallinto ” Tukitoiminnot ‘
\ I I I, toiminnot 1N I )

|' Suunnittelu, | | Suunnittelu, ‘
Automaatio Mekaniikka

Kuvio 1: Plytec Oy uusi organisaatiokaavio kevaésti 2024.

2.3 Tilaajan tarve

Plytecin mission mukaan se tuottaa ja tarjoaa dynaamisesti kehittynyttd teknologiaa, joka mah-
dollistaa asiakkaan oman kilpailukyvyn vanerituotannon markkinoilla. Paineita alalle on viime
vuosina tuottanut Covid-19 ja Venijian hyokkiyssota Ukrainaan. Koronan aiheuttamat tuotan-
nolliset komponenttien saatavuus ongelmat, matkustuskielto sekd viennin loppuminen vena-
jalle ovat vaikuttaneet véistimaittd pitkdlld aikajanteelld liiketoimiin. Yritys etsii nyt aktiivisesti
uusia markkinoita, asiakkaita sekd on valmis kehittdméén organisaatiota tulevaisuuden haas-

teita vastaamaan.

Kasvavat muutospaineet ja litketoiminnan kasvattaminen luovat yritykselle haasteita. Liiketoi-
mintastrategia ja sen kehittiminen on ajankohtaista. Liiketoimintastrategiaa halutaan vahvistaa
organisatorisesti selkeyttdmalld johtamisen tukirakenteita uudella tiimijohtamisen mallilla sekd

henkildstovoimavaroihin keskittyvilld ja tukevilla strategisilla valinnoilla. Henkildstdstrategian
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luominen konkretisoi kehittimisen kohteet yrityksen omista tarpeista. Strategista linjaa tukeak-
seen yritys on siis pddttinyt panostaa henkilostoon ja henkiloston johtamista tukeviin organisa-
torisiin rakenteisiin. Talla hetkella yritykselld on sitoutunut ja osaava henkilokunta, joka néh-

dédén arvokkaana pddomana ja voimavarana.

Eino-Pekka Vatasen mukaan heilld on nyt kasassa henkildston suhteen ns. ”Dream team”, josta
halutaan pitda kiinni tulevaisuudessakin. Teollisuuden alalla tekijoistd ja erityisosaamisesta on

pulaa ja henkilosto vaihtaakin aina muutostilanteessa kilpailijalle. (Vatanen 2023).

Yrityksen tulee suunnitella tulevaisuutta, jotta yrityksen kasvu mahdollistuu. Yritys tarvitsee
henkilostovoimavarojen johtamiseen organisatorisia rakenteita lujittaakseen henkildston hy-
vinvointia, sitoutuneisuutta, uusiutuvuutta, kehittymistd ja suorituskykya. Viitalan mukaan
kyse on henkildstojohtamisen porrasmallista, jonka ensimméinen taso muodostuu puitteista ja
resursseista, niin sanotuista organisaatiota kannattelevista tekijoistd. Ensimmaisen tason ollessa
kunnossa, se takaa organisaation menestyksen. (Viitala 2021, 26-27.) Ensimméiinen porras si-
sdltdd organisaation laadun elementit ja ne tekijét, jotka vaikuttavat henkildstokdytantdjen to-

teutumiseen. (Viitala 2021, 182)

HenkilGstostrategia muodostetaan porrasmallin tasolla 1, joten organisaation johtamisen raken-
teiden kehittdmistd on hyva tarkastella tdstd ndkokulmasta (Viitala 2021, 27). Organisaatiossa
el ole aiemmin muodostettu henkilstostrategiaa. Uudesta litketoimintastrategiasta haetaan
kasvua ja vakautta yritykselle, kun taas henkilostostrategiassa miéritelldan henkiloston rakenne
ja tarpeet, johtamisen keinot hyvinvoinnin ja osaamisen johtamiselle. Hyvinvoiva henkildsto

on tutkitusti tuottoisa.

Tilaajan ajatuksissa on my0s kehittdd tulevaisuudessa HR-toimintaansa ja sithen liittyvid pro-
sesseja. HR-strategia luo pohjan yrityksen pienimuotoisesti alkavalle HR-toiminnalle ja pro-

sesseille.

2.4 Toimintaymparisto ja alan tulevaisuusnakymat ja tarpeet

Plytecin tilauskanta painottuu vientimarkkinoille. Vendjankaupan osalta yritykselld on pitkd
historia. Teollisuusvaikuttaja Jalo Paanasen muistelmateoksessa GorbatSovin ajan valtiollinen
Vendjan delegaatio, ministerid piti myos Plytecia puuteollisuuden edelldkévijand jo 1980-lu-

vulla. Tdmén seurauksena perustettiin Fantec Oy niminen yhteistydyritys venéldisen vaneri-
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instituutin kanssa Leningradiin yhdessd suomalaisen Plytecin kanssa. Fantecin roolina oli edus-
taa ja edistdd yritystoiminnan alkuvuosina vendjdnkauppaa. Plytec luopui osuudestaan Fante-

cissa vuonna 2001. (Paananen 2021, 138-142.)

Vendjan Ukrainaan hyokkédyksen jidlkeen vienti vendjélle loppui kauppapakotteiden saattele-
mana. Yritys etsii aktiivisesti tdlla hetkelld uusia kumppanuuksia Espanjan ja Turkin markki-
noilta. Plytecilld on edustajia ja agentteja myds Singaporessa, Koreassa, Chilessi, Brasiliassa,
Italiassa ja Saksassa. Kauppaa kidyddan myds Romanian, Bulgarian, Ranskan, Puolan ja Baltian

maiden kanssa. Kotimaan kauppaa on niukasti.(Vatanen 2024.)

Plytec asemoituu markkinoille kuitenkin hyvin. Omassa kokoluokassaan se on yksi markkina-
johtajista. Kategoriassa pien -ja keskisuuri Pk-yritys se on omavaraisuudeltaan ja tuloksiltaan
menestynyt toimija toimialalla. Yrityksen liikevaihto on ollut vuosina 2019-2022 11,9 ja 5,3
miljoonan vililld. Laskusta huolimatta yritys on pystynyt tekemién liikevoittoa. Lasku suunta

on ndhtdvissd my0s muilla alan toimijoilla. (Asiakastieto 2024.)

Teknologiateollisuuden kasvun hidastuminen Suomessa on osa globaalia taantumaa. Teknolo-
giateollisuuden liiton alkuvuoden 2024 tiedotteet mukaan vientiyritysten liikevaihto jatkaa las-
kuaan ja tilauskanta on edelleen liian ohut verrattuna aiempiin vuosiin. Teollisuuden tuotanto

on laskenut koko Euroopassa. (Teknologiateollisuus 2024.)

Teollisuuden alaan vaikuttaa myds tydeldmadnmuutokset. Tulevaisuuden tydeldmén osaamis-
tarpeita on arvioinut Opetushallituksen alainen osaamisen ennakointifoorumi (OEF) toimialoit-
tain. Kohdeyrityksessini tulee huomioida muutokset metallin sekéd teknologian alalta. OEF-

Foorumi tuottaa pddttdjille ja toimialoille dataa osaamistarpeiden ennakointia varten.(OPH

2022.)

Teknologiateollisuuden alalla kymmenen kirki muutostarpeista kohdistuu seuraavien

taitojen hallintaan:

Informaatiotekniikka

Liiketoiminnan kehittiminen

Teollisten prosessien digitaalisten muutosten seuraaminen
Teollisuuden automaatio

Pilvipalvelut ja palvelimet
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Riskienhallintaosaaminen

Tekninen suunnitteluosaaminen

Tietokantaosaaminen

Kuluttajakdyttdytymisen ja toimintaympdriston tuntemus

Kustannustietoisuus

Metalliteollisuuden alalla kymmenen kiirki muutostarpeista kohdistuu seuraavien taito-

jen hallintaan:

3D léhivalmistus ja skannausosaaminen

Automaatio-osaaminen

Etd -ja virtuaalipalveluiden hallinta

Metalliteollisuuden mittalaitteiden, vilineiden tuntemus ja kayttotaidot
3D mallinnusosaaminen CAD/CAM/CAP/CNC

Hitsauksen automaatio-osaaminen

Konepajapiirustusten lukutaito

Tydkuvien -ja tyopiirustuksien lukutaito

Robotiikkateknologian kéyttotaidot

Robottihitsaus (OPH 2024).

2.5 Tutkimuksen tarkoitus ja viitekehys

Tutkimuksellinen kehittdmistyoni tarkoituksena on selvittdd henkildston kokemuksellisuutta
osaamisen, tybhyvinvoinnin ja johtamisen osalta. Tutkimuksen avulla selvitetdén organisatori-
sia kehittamistarpeita ja pyritddn [0ytdméén henkilostod sitouttavia tekijoité, joilla on myos yh-
teys henkiloston tyohyvinvointiin. Opinndytetydssdni luodaan kehitystyoné yritykselle organi-

satoriset henkildstovoimavarojen johtamisen rakenteet, jotka ovat tarve ja tulevaisuusléhtoiset.
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Rakenteet kulminoituvat henkilostostrategian rakenteiksi. Kehitystyon avulla luodaan organi-
saatiolle rakenteita, joilla voidaan vaikuttaa henkildston pysyvyyteen sekd suunnitella henki-

16ston uusiutumista, johtaa osaamisen kehittdmisté ja tydhyvinvointia.

Henkilostostrategiatyd luo organisaatiolle ymmarrystd henkildstostrategisen johtamisen yhtey-
desté suhteessa yrityksen tulevaisuuden henkildstotarpeisiin ja tavoitteisiin. Organisaation joh-

don tuottaman tiedon mukaan se arvostaa osaavaa henkilosto4a.
Kiinnostuksen kohteenani onkin, ettd

Miten organisaation nykytilassa ilmennetddn organisatorisin keinoin arvostusta osaavalle hen-

kilostolle?
Tutkimuksen tavoitteena on vastata seuraavaan padkysymykseen:

Miten organisaatio hyddyntdd henkildstovoimavarojen johtamisessa henkildstod sitouttavia ja

tyohyvinvointia lisddvid organisatorisia johtamisen keinoja ja missd on kehitettdvai?
sekd alikysymyksen:

Miten inhimillisyys ja henkil6ston kokemuksellisuus otetaan huomioon organisaation strategi-

sissa valinnoissa?

Minkilaiset strategiset valinnat auttavat ylldpitimééin ja ennakoimaan vastuullista henkilosto-

voimavarojen johtamista (HRM)?

Tutkimus toteutetaan toimintatutkimuksena, jolloin pyritddn osallistavasti yhdessd ratkaise-
maan kdytdnnon ongelmia ja saamaan aikaan muutosta. Toimintatutkimuksen tavoitteena on
my0s luoda uutta tietoa ja ymmarrystd ilmidstd. Se my0s soveltuu hyvin organisaatio tutkimuk-

seen, jolloin tavoitteena on muutoksen aikaansaaminen. (Ojasalo 2015, 37)

Kehittdmistyd kdynnistyy lahtotilanteen alkukartoituksella. Tutkimuksen rakenne on kaksiosai-
nen, joista ensimmadinen osa toimii tiedonkeruun vélineend ja jilkimméinen tyopajatyond. Lah-
totilannetta selvitetdén sisdisten ja ulkoisten vahvuuksien, heikkouksien, mahdollisuuksien ja

uhkien kautta.

Tyopajoissa luodaan osallistavien menetelmien avulla henkilostovisio, strategiset tavoitteet,
toimenpiteet ja mittarit osaamisen kehittdmiseen, uusiutumiseen ja ylldpitoon seké tyohyvin-

voinnin vahvistamiseen ja johtamiseen organisaatioldhtoisesti.
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Inhimillinen pddoma luo tyolleni viitekehystd, silld osaava, uusiutuva ja hyvinvoiva tyontekija
on jo aiemman tutkimuksen perusteella todettu tuottoisaksi. Teoreettisena viitekehyksend kéy-

tdn inhimillisen pddoman teoriaa yhdistettynd inhimillisen tehokkuuden teoriaan.

Kehittdmistyoni tarkastelu rajautuu organisaation rooliin voimavarajohtamisen organisatoris-
ten rakenteiden (HRM) kautta. Voimavarajohtamisessa nihdidin tyohyvinvointi ja osaamisen

kehittdminen strategisina valintoina, jotka kantavat organisaatiota lipi tydeldmin muutoksen .

OpinndytetyOssi ei oteta kantaa samaan aikaan tekeilld olevaan organisaatiomuutokseen vaan
opinndytetyoni kautta organisaatio saa tukea muutokselle mm. tyShyvinvointi kyselyn tiedon-
keruun tuottamista tuloksista. Tyoni ei kédsittele myodskddn henkilstostrategian jalkauttamista
ja viestintdd, eikd seurantaan, vaan keskittyy itse henkildstdstrategiaprosessin muodostamisen

eri vaiheisiin organisaatiossa seka tarveldhtdiseen tavoitteiden ja toimenpiteiden luomiseen.
Opinndytetyossd kiytettyjd késitteitd:

Henkildstovoimavarojen johtaminen; (HRM) Human Resource management, HenkilGstostra-

tegia, strategia, liikketoimintastrategia, visio, inhimillinen pddoma.
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3 HENKILOSTOSTRATEGIA JA PROSESSIT

3.1 Strategiat ja visio

Strategia yldkasitteend tarkoittaa nykyhetkessa tehtdvid padtoksii ja toimenpiteitd tulevan me-
nestyksen varmistamiseksi ja mahdollisuuksien hyddyntamiseksi (Karlof, 2004, 7). Liiketoi-
mintastrategia pohjautuukin tdhadn. Liiketoimintastrategiassa madriteltyjd keskeisimpié kasit-
teitd strategian sisilld taas ovat missio, visio ja arvot (Viitala 2007, 69). Plytec Oy:11d ndma

tekijat on madritetty.

Kamenskyn (2008, 19-21) mukaan strategian avulla organisaatio hallitsee liiketoimintaympéa-
ristonsi ja osaa organisoida ja kohdistaa voimavaransa oikein. Strategian avulla yritys hallitsee
tietoisesti ulkoisia ja sisdisid tekijoitd sekd niiden vilisid vuorovaikutussuhteita siten, ettd yri-
tykselle asetetut kannattavuus, jatkuvuus -ja kehittimistavoitteet pystytién saavuttamaan. Stra-
tegian tehtdva on siis médritelld keskeiset tavoitteet ja suuntaviivat toiminnalle. Strategia toimii
muutoksen tydkaluna. Sen avulla voidaan perustella organisaation olemassaoloa seké korostaa
joidenkin tiettyjen asioiden tirkeyttd ja merkitystd. Usein strategia tarkoittaa jonkinasteista

muutosta organisaatiolle. (Mantere, Suominen & Vaara 2011, 21-22.)

HenkilGstostrategia on pitkédn tdhtdimen suunnitelma organisaation henkildstoresurssien johta-
misesta (Joki 2021, 21). Henkildstostrategia ndhddén litketoimintastrategiaa syventiavéksi ope-
ratiiviseksi strategiaksi (Kehusmaa 2010, 65) Syventévilla strategialla pyritddn organisaation
osallistamisen liséksi varmistamaan strategian laadukkuutta. Syventévai strategia keskittyy yk-
sityiskohtaisemmin ja perusteellisemmin valittuun strategian osa-alueeseen, jota tissd edustaa

henkildstostrategia (Kehusmaa 2010, 69.)

Keskeistd henkilostostrategian laadinnassa on johtaa sen tarve, rooli ja sisdltd litketoiminta-
strategiasta, arvoista ja visiosta, jotta strategia on linjassa organisaatiossa paitettyjen linjauk-
sien kanssa. (Kehusmaa 2010, 127.) Henkilostostrategia on suunnitelma henkildstéjohtamisen
keinoista, joilla aiotaan varmistaa litketoimintastrategian toteutuminen. Siind otetaan kantaa
tarvittavaan osaamiseen, henkiloston méarddn ja rakenteeseen seké sithen miten ne aiotaan var-

mistaa. (Viitala 2013, 50.)

Henkildstostrategia pohjautuu henkildstovisioon, joka midrittelee henkildstostrategian tavoite-
tilan. Hyvissa visiossa kiteytetddn selkeésti henkildstojohtamisen paémaéra, joka on houkutte-

leva, helposti omaksuttavissa ja vaikuttava. Ennen henkilstostrategian laatimista on tunnettava
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ne haasteet, joihin laadittavan strategian tulisi pystyd vastaamaan. Tama edellyttdd organisaa-
tion nykytilan siséisté ja ulkoista toimintaympériston muutoshaasteiden arviointia ja analysoin-
tia. HenkilOstOstrategiassa selvitetddn henkildstdjohtamisen strategiset avainkysymykset. Stra-
tegiavaihtoehtojen tydstiminen on merkittdvin vaihe koko strategiaprosessia. (Valtiokonttori

2007, 18.)

LITKETOIMINTA-
STRATEGIA

HENKILOSTCO- HENKILOST(-
TR _ RESURSSIEN _ RESURSSEILLE | HENKILOSTO-
1 e - IR & R o & T & .-\" ar T
YMPARISTO) = UHAT]JA 1 ASETETTAVAT STRATEGIA
MAHDOLLISUUDET TAVOITTEET J
HENKILOSTO- HENKILOSTO-
SISAINEN RESURSSIEN POLITIIKKA
. —L N
YMPARISTC) T VAHVUUDET JA
HEIKKOUDET

Kuvio 2: Henkil6stostrategia prosessi (Vanhala ym. 2002, 320.)

OpinnidytetyOstini strategiavaihtoehtojen suunnittelu onkin ty6llistdvin vaihe tydpajojen suun-
nittelun ja toteuttamisen osalta. Strategiavaihtoehtojen kautta 10ydetdin myds vastaukset stra-
tegisiin avainkysymyksiin, unohtamatta henkildst6johtamisen visiota ja toimintaa ohjaavia ar-

voja (Valtiokonttori 2007, 18).

3.2 Henkilostostrategian prosessi ja vaiheet

HenkilGstostrategiaprosessi on kokonaisuus, jossa edetdén vaiheittain. Kokonaisuudessa on
huomioitava sen kytkos liiketoimintastrategiaan ,toiminnan arvoihin sekd toimintaympériston

muutokset.

HenkilGstostrategiaprosessi koostuu neljdstd eri vaiheesta, jotka taas koostuvat useammasta

erillisestd toiminnan kokonaisuudesta.
Strategiset vaiheet:

-Strategisten avainkysymysten identifiointi
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-Strategisten valintojen tekeminen
-Strategian toimeenpano
-Strategian seuranta ja arviointi (Valtiokonttori 2007, 7.)

Toimintakokonaisuudessa ldhdetddn aina liikkeelle alkukartoituksesta, jossa hahmotetaan si-
sdiset ja ulkoiset tekijat. HenkilOstOstrategian rakentamisessa ulkoisten tekijoiden kartoitus
kohdistuu toimintaympéristoon ja sen muutosvaikutukseen henkildston johtamisen osalta. Toi-
mintaympaériston muutoksia voidaan tarkastella trendien ja erilaisten toimiala-analyysien va-

lossa. (Valtiokonttori 2007, 8-10)

Sisdisessd kartoituksessa taas pyritddn luomaan kisitys organisaation henkildstdjohtamisen si-
sdisestd nykytilasta henkildston osaamisen, tyShyvinvoinnin ja johtamisen suhteen. Sisdisessd
nykytilan arvioinnissa voidaan esimerkiksi analysoida nykyisten henkilostoresurssien vah-
vuuksia ja heikkouksia, henkildstorakennetta. Tyypillisimpid alkukartoituksessa analysoitavia
seikkoja ovat iké- ja koulutustausta ,tieto- ja taitotaso, tuottavuus, henkildston suoritustaso, si-

toutuneisuus, tyotyytyvaisyys, yhteistyokyky sekd organisaatiokulttuurin tila. (Mt.,8-10)

Ulkoisen nykytilan ja tulevaisuuden arvioinnissa kiinnitetdén huomiota nykyiseen toimintaym-
joilla on merkitystd kyseisen toimialan tulevaisuuteen. Henkilostoon vaikuttavia ulkoisia ym-
paristotekijoitd ovat taloudellinen tilanne, kilpailutilanne markkinoilla, lainsdadéantd, teknolo-
ginen kehitys ja vallalla olevat arvot ja asenteet. (Joki 2021, 22.) Ulkoinen arviointi vastaa ky-
symykseen, miten nykyinen ja tuleva toimintaymparistod vaikuttavat henkildstoon ja miten talla
on merkitystd strategisessa suunnittelussa. Alkukartoitus tiivistyy strategisten avainkysymysten

sisdltoon. (Valtiokonttori 2007, 8-10)

Avainkysymysten méérittelyn jalkeen organisaatio maérittad tavoitetilan missi halutaan henki-
l6stdjohtamisen suhteen olla. Strategisten valintojen tekeminen alkaa henkilostovision mééarit-
telyn mydtd. Vision tulee pohjata havainnoituihin kehitystrendeihin. Hyvé visio on selked ja se
kiteyttad henkilostdjohtamisen paddmaédran. Se on my0s prosessin haastavin vaihe. Vision tulisi

sekd haastaa ettd sitouttaa thmisiéd. (Mt.,8-10)

Vision luomisen jélkeen strategisten vaihtoehtojen tunnistaminen on olennaista, silld niiden
pohjalta valikoituvat strategiset valinnat ja strategian méarittely. Strategisten vaihtoehtojen tun-

nistamisessa vaihtoehtoisilla tavoilla vastataan strategisiin avainkysymyksiin, unohtamatta
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henkildstojohtamisen visiota ja organisaation arvoja. Strategian madrittely tapahtuu vertaile-
malla ja analysoimalla eri vaihtoehtoja. Pyrkimys on 10ytia strategiset menestystekijét. Strate-
gian muodostamista voidaan ldhestyd jakamalla kokonaisuus strategisen ndkokulmiin, joiden
varaan henkilGstdstrategiaan kirjattavien tavoitteiden ja toimenpiteiden yksiléiminen muodos-
tetaan. Eurooppalainen Balanced Scorecard (BSC) viitekehys hyodyntda titd mallia. BSC ja-
kaa nidkokulmat tyShyvinvoinnin, johtamisen, osaamisen ja toiminta tapojen osa-alueisiin.

(Mt.,8-10)

Strategian toimeenpanosta taas puhutaan, kun on kysymys strategian tiivistdmisestd kehitysoh-
jelmaksi, jota ldhdetddn systemaattisesti toteuttamaan. Strategiasta laaditaan toimintasuunni-

telma, jossa identifioidaan kehittdmistoimenpiteet, niiden aikataulu ja vastuut. (Mt.,8-10)

Seuranta ja arvio on prosessin viimeinen vaihe, johon kytkeytyy mittarien méérittiminen. Mit-
tarien midrittelyn tavoitteena on etsid sellaista tekijdd, joka parhaiten kuvaa onnistumista kriit-
tisessd menestystekijissd ja sen muuttumista haluttuun suuntaan organisaation toimenpiteiden
mydtd. Mittarilla voidaan kuvata joko sitd, mitd saadaan aikaan tai saavutetaan, tai sitd, mika
vaikutus silld on aikaansaannoksiin tai tuloksiin. Mittarille asetettu tavoite voi olla laadullinen
tai madrallinen ja ne ilmentivét, eteneekd organisaatio henkildstostrategian mukaisesti. (Val-

tiokonttori 2007, 11)

\ ,--* Strategiset tavoitteet ~~~

Sauranta ja arvio e - Strategisten avainkysymystan identifiointi
[ /7 Mykytilantean ™,
P '--._\\ I. arviocinti .I e —
Strategian Voo S A L,
Tl | t{:-tEuturEI:ﬂsen | "/ Toimintaympéris —
AN _ i I \ tin analysointi J
~._ arviointi - " y

2 _../ \.__ Vi , g
5 > [ Strategian A . . - \ <
(%4 Y | 3, |
2 \_  seuranta Henkilostostrategiaprosessi |  Tavoitetilan _ =]

. madrittely

/ \ e

[ Strategian | T .'; Strategisten
‘. toimeenpanc . | Strategian Y\ waihtoehtocjen
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Kuvio 3: HenkilOstostrategia prosessina. Valtionkonttorin julkaisu (2007, kuvio 3) pohjalta.
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3.3 Henkilostovoimavarojen rakenteet ja porrasmalli

Henkildstévoimavarojen johtamista voidaan myds tarkastella henkildstojohtamisen porrasmal-

lin avulla.

Organisaation
menestys

Organisaation
toimintakyky

Henkilosto

Henkilosto-  voimavarat

~ kaytannot
Henkilosto  (prosessit)
Jjohtamisen
puitteet ja
resurssit

Kuvio 4: Henkil6stdjohtamisen porrasmalli, Plytec Oy Viitalan (2021, 27 kuvio 1.7) pohjalta.

Ensimmadinen porras on organisaation kivijalka, jonka tulee olla menestyksen ndkdkulmasta

kunnossa. (Viitala 2021, 26-27)

Ensimmadiinen porras muodostaa henkildstojohtamisen puitteet ja resurssit, jothin muun muassa
opinndytetyd kohteeni henkilstostrategiatyd sekd organisaatiossa meneillddn oleva henkilos-

tdjohtamisen organisointi (organisaatiomuutos) kuuluu.

Porras 2. muodostuu ensimmaéisen portaan varaan, silld henkilostostrategisten painopisteiden
varaan rakentuu henkildstokdytdnnot mm. osaamisen kehittdminen. Kéytinteiden tuloksena
muodostuu porras 3. eli organisaation henkilostovoimavarat, jotka taas vaikuttavat organisaa-
tion toimintakykyyn (porras 4.). Viimeinen porras 5. méérittdd organisaation menestyksen. (Vii-

tala 2021, 26-27.)
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Kéytinnossa siis hyvit henkilostdjohtamisen rakenteet mahdollistavat organisaation menes-
tyksen, kun organisaation voimavaroja johdetaan suunnitelmallisesti. Ensimmé&inen porras kan-
nattelee koko henkildstdjohtamisen arvoprosessia. Siind mééritelldén laatu ja seikat, jotka vai-
kuttavat henkilostokdytintojen toteutumiseen. Plytecilld henkilostéjohtamisen puitteet ja re-
surssit muodostuvat henkildstostrategiasta ja henkildstdjohtamisen organisoinnista ja resur-

soinnista.

3.4 Henkilostostrategian tulokulmat

Henkilostostrategian muodostamista voidaan tarkastella organisaation omista ldhtokohdista ka-
sin, puhutaankin henkildstostrategian tehtivistd eli tulokulmista. Tarkasteltavat ndkokulmat
voivat olla yleiset henkilostoon liittyvét linjaukset, liiketoimintastrategiaa tdsmentiviét, erottu-

vuutta kilpailijoihin lisddvat tekijdt ja/tai Hr-toiminnan kehittiminen. (Luoma 2009, 67)

strategian
tizmentdminen

lilketoiminnalle

Kuvio 5: Henkil6stostrategian tulokulmat (Luoma 2009, kuvio 2, 67)

Henkildstdjohtamisen yleislinjauksia voidaan késitteellistdd konkretian tasolle seuraavien ky-

symysten valossa:
Mitkd ja minkilaiset ovat henkildstotarpeemme?

- minkdlaista osaamista meilld on nyt ja kuinka sitd tulisi kehittda?
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- miten organisaatiotamme voi kehittdd rekrytoinnin avulla ja mitkd tehtdvét ovat erityisen

kriittisia?
- mitkd ovat arvomme?
- miten suoritusta voidaan mitata?

- mikéd ja millainen on organisaatiomme palkitsemiskulttuuri ja kuinka organisaation arvot sii-

hen heijastuvat? (Luoma 2009, 59-60.)

Kysymysten avulla voidaan rakentaa pohjaa henkilOstOstrategialle jos liiketoimintastrategiaa ei
ole olemassa. Niiden avulla voidaan muodostaa henkildstdjohtamisen linjaukset ja tavoitteet.
(Luoma 2009, 59-60.) Plytecin henkilGstdstrategian rakenteissa sovellan myds tatd tulokulmaa
muiden lisdksi, koska yritykselld ei ole dokumentoitua liiketoimintastrategiaa, vaikka liiketoi-
minnan suunnat: missio, arvot ja visio ovatkin selkeitd ja ymmarrettivissi olevia kokonaisuuk-
sia, niin keskustelun, haastattelun kuin yleisen tunnettavuuden perusteella. Henkilostostrate-
gian yleislinjaukset toimivat opinndytety0ssdni pohjana henkildstdjohtamisen perusproses-
seille, joita ovat mm lakisddteiset hallinnolliset ja turvallisuuteen liittyvét osa-alueet, tydsuh-

deasiat sekd tyohyvinvointi. (Salojarvi 2009, 31)

Liiketoimintastrategian tdsmentdmisen tulokulma taas vaatii olemassa olevan liitketoimintastra-
tegian. Kohdeorganisaatiossani on madritetty liiketoimintastrategia arvoineen ja visioineen.
Liiketoimintastrategiaa voidaan titen kdyttdd henkildstostrategian luomisen pohjana seké hen-
kilostostrategiaa liiketoiminnan tdsmentdjdnd. Liiketoimintastrategiasta johdettu henkildsto-
strategia médrittelee henkiloston roolin ja painoarvon suhteessa osaamiseen. Korkealaatuinen
osaaminen suhteessa kilpailijoihin, erilaisuuden huomioimisen ja johtamisen tapoihin ja mal-
leihin panostamalla voidaan saada kilpailuetua. Strategisina prosesseina nimé konkretisoituvat
osaamisen resursointiin ja kehittimiseen. Muutokset ovat myods mahdollisempia joustavassa
ympéristdssd. (Luoma 2009, 61-62). Tamé ndkokulma korostuu Plytecin HenkilGstdstrategian

luomisessa.

Kolmas tulokulma luo erottuvuutta kilpailijoihin. Henkildstostrategian tehtédvand on erottuvuu-
den tuominen litketoiminnalle. HenkilGstostrategiaan nostetaan ne henkildstdjohtamisen osa-
alueet, jotka tuovat lisd -arvoa toiminnalle. (Luoma 2009, 62-63) Erottuvuutta organisaatiolle
tuovat ne henkilostdjohtamisen prosessit, jotka lisddvit organisaation positiivista imagoa, ja

tekevit tyopaikasta houkuttelevan. (Salojarvi 2009, 31) Teollisuuden alalla on pula osaavista
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tekijoistd ja muutostilanteissa siirrytddnkin aina kilpailijalle. Imagon tulee siis olla kunnossa
ja sitd tulee aktiivisesti kehittda. Plytecin henkildstostrategian rakenteissa nimé seikat on myds

huomioitava.

Neljds tulokulma korostaa Hr-funktion toiminnan kehittimistd. Henkilostovoimavarojen (Hu-
man Resource management) johtamista olisi hyvd myos tarkastella tiedon hallinnon ja tiedon
hallinnan ja johtamisen ndkdkulmasta. Erilaiset tietojérjestelmét mahdollistavat henkildstdstra-
tegian laadukkaan toimeenpanon. Henkilostojohtamisen tietojirjestelma siséltdd tiedon kerda-
misen, prosessoinnin, tallentamisen ja analysoinnin, joka mahdollistaa ammattimaisen toimin-
nan. Sen tuottamaa tietoa voidaan hyodyntdé henkildstdjohtamisessa ja henkildstdstrategian to-
teutumisen seurannassa ja arvioinnissa. (Valtiokonttori 2007, 16). Plytec Oy:n henkildstostra-
tegiasta tdimén ndkokulman hyddyntdminen jai pois vield tdssd vaiheessa. Opinndytetyd kui-

tenkin tuottaa aihetta ndkdkulman laajentamiselle.
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4 HENKILOSTOVOIMAVAROJEN INHIMILLINEN JOHTA-
MINEN

Miten inhimillisyys ja henkilostOvoimavarat ymmaérretddn? Miten se ymmarretdén organisaa-
tioteorian ndkokulmasta? Inhimillisyys viittaa 1dhtokohtaisesti aina ihmiseen, ithmisten luon-
teenpiirteisiin, tunteisiin ja kéyttdytymiseen, jotka tekevét ihmisestd ainutlaatuisen. Se kuvaa
kykyd tuntea empatiaa, mydtatuntoa ja ymmarrystd sekd kykyd tehdd moraalisia valintoja ja
toimia eettisesti. Inhimillisyys ilmenee my0s ihmiskunnan kyvyssa kehittdd kulttuuria. Se on

olennainen osa ithmisend olemista ja vuorovaikutusta muiden kanssa.

Inhimillinen organisaatio taas arvostaa jokaisen tyontekijinsé yksilollisyyttd ja panosta organi-
saation menestyksessd. Organisaatiossa vallitsee avoin ja luottamuksellinen yhteistyon ilma-
piiri, jossa tyontekijit voivat ilmaista itseddn vapaasti ja tuoda esiin omia ideoitaan. Inhimilli-
sessid organisaatiossa tyontekijoiden psyykkinen ja fyysinen hyvinvointi ja osaaminen ovat tar-
keitd tekijoitd. Erityisen tarkeitd inhimillisen pddoman elementtejd ovat luovuus ja innovatii-
visuus. TyoOntekijoitd myds tuetaan organisaation toimesta ja kannustetaan kehittymédn seka

ammatillisesti ettd henkilokohtaisesti. (Viitala 2021, 36-37)

Inhimillisyyden ymmaértdminen osana strategisia linjauksia ndhdidin merkityksellisend valin-
tana tulevaisuudessakin. Organisaation rakenteet luovat puitteet sille, miten organisaatio pystyy
hyodyntdmaéén ja toisaalta tukemaan ja kehittdméén yksiloiden inhimillistd pddomaa (Larjo-
vuori, Manka & Nuutinen 2015,15). Toimiva tydyhteiso tarvitsee myds toimivat ja inhimilliset
voimavarajohtamisen rakenteet, jotta se voi toimia tehokkaasti ja hyvinvoivana organisaationa

jatkossakin.

Voimavarajohtamisessa on kysymys inhimillisen ja organisatorisen toiminta-jérjestelmén vali-
sen suhteen optimoinnista. Se on ihmisten kokemusten ja toiminnan suuntaamista kohti orga-
nisaation pddmadrid. Organisaation kiinnostus inhimillisyyteen eli ihmisten ajatuksiin, tuntei-
siin ja toimintaan tuottaa tietoa organisaation tilasta. (Ikonen, Aro, Heikkild, Holmgren, Juu-

jarvi, Morikawa, Rdman ja Sahimaa 2023, 51).

4.1 Inhimillinen paaoma ja inhimillinen tehokkuus

Tutkimuksen viitekehyksend toimii inhimillisen padoman teoria. Viitekehyksen valikoitumi-

seen vaikutti alkutapaamiseni sopimusyrityksen toimitusjohtajan kanssa. Tapaamisessa nousi
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esille ndkemys osaavasta henkilostostd, joka on yrityksen toiminnalle edellytys. Henkilosto-
strategian rakentaminen pohjautuu siis ajatukseen, jossa henkildstd ndhddén organisaation in-

himillisend padomana.

Inhimilliselld padomalla tarkoitetaan organisaation ndkokulmasta yksilon kerryttdmda paa-
omaa, jota kertyy investoimalla ihmiseen muun muassa koulutuksen kautta. Pddomalla tarkoi-
tetaan tietoja, taitoja, motivaatiota ja asenteita, jotka lisddvit yksilon tuottavuutta (Schultz,
1961, 1-2,4,9). Henkildstovoimavarojen johtamisen nikdkulmasta toiminta mika kehittda tyon-
tekijén tuottavuutta on myds investointia inhimilliseen pddomaan (Marimuthu, Arokiasamy &

Ismail 2009, 268).

Inhimillisen pddoman teoria on vanha, mutta taas ajankohtainen. Tyon mielekkyys ja merki-
tyksellisyys tekijélleen saa paljon enemmin huomiota kuin entisaikoina. Henkildstoon ja sen
hyvinvointiin panostamisesta on tullut itsestdinselvyys yhi useammalla alalla. Jatkuva uusien
uhkien nousu, tyéeldmain intensifikaatio, kognitiivinen kuormittuminen, pula osaavasta tyovoi-
masta ja suorituspaineiden kasvu on otettava huomioon. Tydeldmén parantamisessa tulisikin
ottaa huomioon, ettid tehokkuutta ja inhimillisid ndkdkohtia késitellddn ja johdetaan yhdessa,
eikd erilldén. Ratkaisuna on inhimillinen tehokkuus eli operatiivisen parhauden ja inhimillisyy-
den yhteensovittaminen ja johtaminen yhtend kokonaisuutena. (Aro, Heikkild, Holmgren, Iko-

nen, Juujdrvi, Morikawa, Rdman & Sahimaa 2023, 12.)

Inhimillisyys ndhddin organisaation kontekstissa henkildstoon sitoutuneena voimavarana,
joka edesauttaa organisaatiota tavoitteisiin pddsemisessd. Toimina ndmé voivat olla muun mu-
assa tyontekijoiden hankkiminen, palkitseminen, kehittdminen ja hyvinvointiin panostaminen

(Larjovuori ym., 2015, 9).

4.2 Inhimillinen paaoma ja henkilostovoimavarojen johtaminen

Henkildstovoimavarojen johtamisella (Human Resource management) tarkoitetaan mm. orga-
nisaation tasolla henkildston hankintaa, motivointia, ylldpitoa, kehittdmisti ja palkitsemista.
Henkilostovoimavarojen johtamisen perimmaéinen tavoite on selked, jonka kautta tulisi ymmar-

td4 henkildston merkitys menestyksen ndkokulmasta.

Voidaan puhua ns. pehmeédstda HRM Human Resource management ldhestymistavasta, jossa
korostetaan henkildston inhimillistd luonnetta. Henkilost6 ndhdédédn keskeisend tekijand kilpai-

lun ndkodkulmasta. Ihminen on valmis ponnistelemaan organisaation menestyksen puolesta, kun
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omaan tyohon saa vaikuttaa ja siind on mahdollisuus toteuttaa itseddn. Innostuneisuus ja

omassa tyOssé kehittyminen pitdisikin ndhda juurikin voimavarana. (Viitala 2021, 25.)

Lahtokohtaisesti, jotta organisaatio on tuottava, innovatiivinen ja joustava, niin tarve on osaa-
valle, tyOkykyiselle, sitoutuneelle, muutosmyonteiselle ja innovatiiviselle henkilostolle (Viitala

2021, 26).
- organisaation tulisi houkutella palvelukseensa haluamaansa henkilosto4.

- organisaation pitdisi ymmartdd henkiloston motivoinnin, kannustamisen ja hyvien tydsuori-

tuksien edellytyksien mahdollistaminen pitddkseen heidét organisaatiossa.
- Organisaation pitdisi palkita tyontekijoitd hyvistd tydsuorituksista.

- Organisaation pitdisi mahdollistaa kehitys ja tyokyvyn ylldpitiminen, jotta henkildstd pystyy

riittdvin hyviin tydsuorituksiin nyt ja tulevaisuudessa.

- Organisaation tulisi tukea mahdollisimman pitki4 ja arvostettua tyduraa. (Kauhanen 2012,

16)

4.3 Vastuullinen henkilostosuunnittelu ja johtaminen

Henkildstdsuunnittelu on osa henkildstostrategiaa. Henkildstosuunnittelun pdamadrini on, ettd
yritykselld on tulevaisuudessa henkilostoresurssit ja osaaminen oikein mitoitettu. Henkilosto-
suunnittelu mahdollistaa organisaation jatkuvan kehittymisen. Henkilostosuunnittelu ennakoi
tydvoiman madrdd ja rakennetta, turvaa ydinosaamisen sekd mairittelee keinot Hr-strategiassa
voimavarojen vaalimisesta ja johtamisesta. (Viitala 2007, 50.) Henkildstdsuunnittelu tarvitsee
pohjaksi organisaation rakenteelliset tiedot sekd kokonaisvaltaisen késityksen henkildston
osaamisen tasosta. Tadssd opinndytetyossé tiedot saadaan henkildstokyselyn rakenteellisista tie-

doista ja henkildston osaamiskartoituksesta.

Henkilostostrategian rakenteet ottavat kantaa henkiloston tulevaisuuteen. Vastuullinen henki-
16stosuunnittelu ja sen kehittiminen ovat osa vastuullista johtamista ja sen rakenteita. Vastuul-
lisuutta voidaan mitata henkildstdjohtamisen arvopohjalla ns. pehmeilld henkildstovoimavaro-

jen johtamisella, henkilostopddomalla (Viitala 2020, 218).
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Vastuullinen henkildstdjohtaminen on myds ekologinen valinta. Sosiaalinen vastuunkanto
omasta henkilostostd on organisaation ekologinen kannanotto. Vastuullinen henkildstdjohtami-
nen pyrkii kehittdimédn ja soveltamaan henkildstohallinnon prosesseja ja kdytdntoja vahintdén

niin ettd yleiset kriteerit tdyttyvat lain maarittimalla tavalla. (mt., 218)

Organisaation toiminnan ja henkiloston kehittdmisen tulee olla myds yhteistoimintalain mu-
kaan jatkuvaluonteista. Pyrkimys on kehittdd toiminnan tuloksellisuutta ja tyohyvinvointia.

Laki on velvoittava, kun henkiloston madrd on yli 20 henked. (Yhteistoimintalaki 1333/2021).

Yhteistoimintalain § 9 méérittdd tyonantajaa laatimaan tydyhteison kehittdmissuunnitelman.
Suunnitelmaan tulee kirjata organisaation nykytila ja tulevaisuuden kehityskulku suhteessa
henkil6stoon, jota on selvitetty tdimén opinndytetyon alkukartoituksessa. Niilld tekijoilld on
merkitystd henkildston osaamistarpeisiin ja tyohyvinvointiin. Suunnitelman mukaan organi-
saation on méiiritettdva padmairit ja toimenpiteet, joiden avulla henkiloston osaamista kehite-
tddn ja yllapidetdén, joka osaltaan myo0s lisdd tyohyvinvointia. Suunnitelmaan kirjataan myds
toimenpiteiden vastuunjako ja aikataulu ja seuranta kuten henkilostostrategiaan kirjattavien yk-
sildityjen toimenpiteiden taulukoissa. TyoOyhteison kehittdmissuunnitelmassa voidaan ottaa
kantaa my0s organisaation henkiloston erityistarpeisiin kuten iké -ja tyOyhteison johtamiseen.
HenkilGstostrategian rakenteiden onkin hyvé olla linjassa yhteistoimintalain siséllon kanssa.

(Mt., 2021)

4.4 Strategisten rakenteiden johtaminen ja kehittaminen

Strategisten rakenteiden johtaminen vaatii organisaatiolta selkeitd linjauksia ja riittdvié resurs-
seja. Strategiset rakenteet ovat aiemmin todetun porrasmallin perusta, joka on edellytys henki-

16stokéytianteiden muodostamiselle ja kehittdmiselle.

Strategisten rakenteiden kehitykselle on tarkedd, ettd organisaation ylin johto ja omistajat si-
toutuvat henkildstojohtamiseen. Organisoitu henkildstojohtaminen mahdollistuu riittévilld hen-
kilostovoimavaroilla, joilla on osaamisen funktio henkildstdasioiden hoitamisesta. Tyovoiman

tarpeista ja kohdistamisesta on hyvi tehda kirjaus henkilostostrategiaan. (Viitala 2020, 32.)

Yhteensopivuusajattelun (matching strategic HRM model) mukaan organisaation rakenteiden
ja henkilostovoimavarojen on tuettava organisaation mission, vision ja liiketoimintastrategian
toteutumista. (Viitala 2007, 62). Henkildstdjohtamisen kdyténteet kehittyvit ja mahdollistuvat,

kun organisaation johdolle syntyy aito ymmarrys henkildston roolista ja arvosta organisaation
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menestystekijdnd. Arvostaminen vaatii organisaatiolta toki ndkyvid tekoja, joilla on merkitysta

henkilston tydhyvinvointiin ja sitoutumiseen.

4.5 Inhimillisten voimavarojen sitouttaminen ja osaamisen kehittaminen

Jos henkildsto ndhddén organisaation inhimillisend voimavarana, niin organisaatiolla on oltava

organisatoriset keinot henkiloston sitouttamiseksi, uusiutumiseksi ja kehittdmiseksi.

Organisaatioon sitoutumisella tarkoitetaan yksilon psykologista suhdetta organisaatioon (Vii-
tala 2007, 88). Psykologisen suhteen lujittaminen on keskeinen tekijé, jotta tyon kokemuksel-
lisuus mielekkyydesté ja merkityksellisyydestd lujittuu. Psykologinen suhde vaikuttaa tyotyy-
tyvéisyyteen, haluun pysyd organisaatiossa ja lisdd tyontekijdn silmissd organisaation arvos-

tusta. (Viitala 2020, 45)

Sitoutunut tyontekijd kokee kuuluvansa tydyhteis6on, olevansa osa organisaatiota, kokee
tyonsd merkitykselliseksi seké kehittyviansi organisaation tuella. Sitoutunut tyontekija on val-
mis joustamaan. Organisaation tulisi antaa yksilolle mahdollisuuksia vaikuttaa, kdyttdd osaa-
mispotentiaalia oikein seki kehittyd tydssdén. Tdma lisdé tyontekijan lojaaliutta ja lisdd sitou-

tumista organisaatioon. (mt. , 45)

Henkildstdvoimavarojen sitouttamisen ndkokulmasta hyvé johtaminen, kehittymismahdolli-
suudet ja kiinnostava tyd toimivat organisaatioon sitouttavana tekijoind. Henkildston uusiutu-
misen ndkokulmasta taas rekrytointi ja perehdytys tulee olla suunniteltua ja ennakoivaa. (Vii-

tala 2007, 89)

Psykologista suhdetta lujittaa myos yhdenvertainen kohtelu ja tasa-arvoisen kohtelun kokemus.
Naiiden kokemusten positiota organisaatio voi vahvistaa omilla inhimillisilla henkildstévoima-
varaldhtoisilla rakenteilla. Tasa-arvoa lisdédvit rakenteet toimivat myos tdlloin organisaatioon

sitouttavana tekijina.

Laki ottaakin kantaa Naisten ja miesten véliseen tasa-arvoon (609/1986) 6 a §:ssd sekid yhden-
vertaisuuslain (1325/2014) 7 §:n 2 momentissa . Lain kohta voidaan tiyttda ja toteuttaa tydyh-
teison kehittimissuunnitelman osana. Kehittimissuunnitelmasta taas mééritetdén edelld maini-

tussa yhteistoimintalaissa. (Yhteistoimintalaki 1333/2021.)
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Osaamisen kehittiminen ja sen johtaminen ilmenee henkildstosuunnittelussa taas osaamisen
tason nostamisena, vaalimisena ja tehokkaana henkiloston osaamispotentiaalin hyddyntdmi-
send. Suunnittelun tulee ottaa ainakin kantaa osaamisen tasoon suhteessa liiketoiminnan suun-
nitelmiin, osaamisen laajuuteen, osaamisen poistumaan, uusien osaajien médrdin ja uudista-

mistarpeisiin. (Viitala 2007, 170)
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5 AINEISTON KERUU JA OSALLISTAVA STRATEGIATYO

Tassd luvussa kuvaan kayttdmidni tutkimusmenetelmia lineaarisessa jarjestyksessa. Tutkimuk-
seni etenee prosessina, jossa edeltdva vaihe vaikuttaa aina seuraavaan vaiheeseen. Strategiaty®
aiheena on laaja ja moniulotteinen. Menetelmind kéytinkin useaa eri menetelméd luodakseni
kokonaisuudesta mahdollisimman kattavan ja organisaation toimintaa eniten palvelevan koko-
naisuuden. Usean menetelman kayttiminen myo6s mahdollisti mahdollisimman laajan tiedon-
keruun aiheen tiimoilta. Tutkimukseni jakautuu kahteen osa-alueeseen: alkukartoitukseen ja
osallistaviin kehittdimistyopajoihin. Alkukartoitus tuotti tietoa organisaation l&htétilanteesta
sekd toimi tiedonkeruun vélineend. Alkukartoitus koostui haastattelusta, henkildstokyselyn

tuottamasta tiedosta, seké tulevaisuustyopajasta.

Alkukartoitusta seurasi strategiatydpajat. TyOpajojen sisdlto jakautui alkukartoituksessa ilmen-
neiden ja esiin nousseiden aihioiden mukaan. Ensimmaéinen osallistava strategiatydpaja koostui
tulevaisuustyOpajasta esiin nousseista haasteista sekd henkilostokyselystd esiin nousseista sei-
koista. Toinen tydpaja oli varsinainen strategian muodostamisen tydpaja, jossa tiivistettiin stra-
tegiset painopisteet seki luotiin osa-alueittain tavoitteiden ja toimenpiteiden taulukot vastuine

ja mittareineen.

Ty0Opaja tyoskentelyyn perehtyminen ja oppiminen oli organisaatiolle uutta. Opinndytetyoni
siséltdmét tyopajat toimivat my0s porttina uuteen toimintakulttuuriin. Suunnittelun 1dhtékoh-
tana oli luoda myds uutta tietoa organisaatiolle, koska datalle oli tarve. Kokonaisuuden raken-

tamiseen vaikutti merkittdvéasti organisaation 14ht6tilanne.

5.1 Avoin ryhmahaastattelu

Opinndytetyoprojektini kdynnistyi 13.12.2023 alkuhaastattelulla, joka kohdistui johtohenkil6s-
toon. Haastattelun muoto oli avoin ryhméhaastattelu. Haastattelun perusteella aloin muodosta-
maan kokonaiskésitystd kohteeseeni sopivista menetelmistd ja prosessin muodostamisesta.
Haastattelun aiheena oli Plytec Oy:n toiminta seka liiketoimintastrategia. Haastattelu sopi tdhédn

kontekstiin toimialueen ollessa minulle vieras.

Haastattelu menetelméani on joustava. Haastattelu menetelmédni mahdollistaa tutkijan lisékysy-
mykset ja tarkennukset itse haastattelutilanteessa. Haastatteluun voidaan myds valita ne henki-
16t, joilla on ilmidsté ja aiheesta laajin kisitys. (Puusa & Juuti 2020.) Tdsséd yhteydessé se oli

johtohenkil6sto, joka koostui toimitusjohtajasta, varatoimitusjohtajasta seké palvelupééllikosta.
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Ennen haastattelua olin jo perehtynyt laajalti kirjallisuuteen koskien HenkilostOstrategiaa, jotta
osaisin muodostaa esikdsityksen tulevista haasteista ja asettaa keskusteluaiheen niin, etté saisin
kattavan kisityksen organisaation toiminnasta, tarpeista seki liiketoiminnasta. Ennen varsi-
naista tutkimustyon aloittamista pidin johtoportaalle myos esityksen henkildstostrategian késit-
teistd ja merkityksellisyydestd sekd mahdollisuuksista Plytecilld. Aihe oli uusi kaikille osallis-

tujille , joten esitys toimi alustuksena aiheen tiimoille.

Haastattelun muotona toimi avoin haastattelu, joka toteutettiin ryhmani. Avoin haastattelu
mahdollistaa kertomuksellisuuden, joka johdattaa aiheen direlld avoimen keskustelun muo-
dossa. Avoin haastattelu sopii esitutkimusvaiheeseen, jolloin laajennetaan kasitystd aihealu-
eesta. Se lisdd tutkijan ymmarrysti ja tdsmentdi tutkimusasetelmaa. (Ojasalo 2015, 109.) Ryh-
missd myds vuorovaikutuksellisuus lisdd ajatusten virtaa ja avoimuus ja ajatusten vaihto on

tutun aiheen darelld luontevaa.

5.2 Henkilostokysely: Organisaation rakenteelliset tiedot, henkiloston

osaamiskartoitus ja tyohyvinvointikysely

Haastattelua seurasi sdhkodinen henkilostokysely, jossa kartoitettiin organisaation rakenteelliset
tiedot, henkildston tyohyvinvointia ja osaamista osaamiskartoituksen muodossa. Kysely 16ytyy
tdman tyon liitteend 1. Menetelmini kysely soveltuu alkukartoitukseen, kun kyseessi on kehit-
tdmistyo (Ojanen 2015, 40). Kyselyn ensimmaisesta osiosta sain muodostettua késityksen or-
ganisaatiorakenteesta. Plytec Oy:114 ei ole hallinnoidusti henkil6ston rakenteellisia tietoja, joten
tiedonkeruun tuottaminen kyselyn yhteydessa oli jarkevad. Organisaatiolla ei myds ole aiempaa

dataa athepiiriin liittyen. Kohdeorganisaatiossani henkildstokyselyja ei ole tehty aiemmin.

Kysely oli auki Webropol -kysely jdrjestelmédsséd viikon ajan tammikuussa 2024. Kysely 14he-
tettiin anonyymind kyselynd jéarjestelmaistd, jolloin jokaisella vastaajalla on oma kertakéyttoi-
nen linkki kyselyyn. Linkki ldhetettiin kaikille henkil6ston jésenille, yhteensd 21 hengelle. Ky-
selyyn vastasi 16 henkildd, vastausprosentin ollessa 76 prosenttia. Kyselyn jo ollessa kdynnissa
sovimme kuitenkin, ettd ylin johto ei vastaa kyselyyn, joka tdssd yhteydessa tarkoittaa kahta
henkil64, toimitus -ja varatoimitusjohtajaa. Taten vastausprosentti kyselyyn oli suurempi koska
linkkia ei tarkoituksellisesti kdytetty kahden henkil6n osalta. Todellinen vastausprosentti oli 84

prosenttia.
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Kyselya voidaan pitdé seké laadullisen ettd maarillisend, koska se sisélsi avoimia vastauskent-
tid sekd strukturoituja kysymyksid Likertin asteikolla. TyShyvinvoinnin osalta kdytin 5-por-
taista asteikkoa, kun taas osaamista mitattiin 4-portaisella Likertin asteikolla. Strukturoidut ky-

symykset asetin pakollisiksi, mutta avoimiin kysymyksiin jétin valinnanvaran vastaajalle.

Henkilostokyselyn rakenne oli siis kolmiosainen. Ensimmaéinen kyselyn osa koostui organi-
saation rakenteellisista tiedoista, toinen henkilokohtaisen osaamisen itsearvioinnista (osaamis-
kartoitus) ja kolmas tyohyvinvoinnista. Kdytettdvissdni ei ollut henkiloston rakenteesta min-
kddnlaisia dokumentteja, joten pidddyin kartoittamaan asiaa kyselyn lomassa. Tiedonkeruuseen
kysely tuottaa nopeasti ja tehokkaasti tietoa. Kyselyn heikkoutena on sen pinnallisuus. Se ei
kerro vastaajan ymmartimyksen tasosta, eikd suhtautumisesta tutkimukseen. (Ojasalo ym.
2015, 121.) Ensimmadinen osa tuottaa vastaukset tyonkuvasta, ikdrakenteesta, pohjakoulutuk-

sesta, sekd tyokokemuksesta alalla ettd kohdeorganisaatiossa.

Toisessa osassa henkilostd pddsi arvioimaan omaa osaamistaan niin tydeldmiosaamisen, pro-
sessiosaamisen kuin alalla vaadittavien erityisosaamisen osalta sekd arvioimaan omaa koulu-
tustarvettaan. Osaamiskartoituksen tarkoitus oli tuottaa tietoa osaamisen nykytilasta eli vastata
kysymykseen millaista osaamista yrityksessd on tdlld hetkelld? Mihin suuntaan ja milld osa-
alueilla sité tulisi kehittdd? Onko osaamista tarpeeksi suhteessa tulevaisuuteen? (Viitala 2007,

181.)

Ty6hyvinvoinnin osa-alue koostui yksilollisestd tydhyvinvointikésitteen méaarittelystd, tydym-
périston ja tydolojen, tydn merkityksen kokemuksellisuudesta, tydyhteison toiminnan, yksilon
kokemuksellisuuden arviosta sekd tyosuhde-etujen tarpeellisuuden, ettd tyopaikan toiminnan ja
henkilostojohtamisen arviosta. Tdmén osa-alueen tarkoitus oli tuottaa tietoa henkildston tyohy-
vinvoinnin tilasta henkildston sanoittamana. Tarkoitus oli myds peilata johdon ja henkildston

nidkemyksid. Ovatko ne samassa linjassa tyohyvinvoinnin osalta?

Perehtyessini henkildstdstrategia -ja strategiakirjallisuuteen paddyin edelld mainittuun raken-
teeseen. Sovelsin omassa kyselyssini Focus tyohyvinvoinnin johtamiseen tydhyvinvointi tyo-
paikkakulttuuriksi kyselyd tyohyvinvointiosiossa (Focus 2024).Osaamiskartoituksen alakoh-
taiset kysymykset laadin organisaation omista ldhtokohdista kasin. Tydeldmétaitojen osaamista
mittaava osio perustui opetuksen ennakointifoorumin tuottamaan ennusteeseen teollisuuden
alan tydelamétarpeista. (OPH 2022) Edelld mainittu kyselyn osio muodostui peilaamalla tyo-
elamatarpeita Plytec Oy:n tarpeisiin.
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Kysely siis toimi tiedonkeruuvilineené tutkijalle, mutta myos oli osa sisdisten tekijoiden alku-
kartoitusta. Hyddynsin kyselyn tuottamaa dataa toimintaympadriston sisdisten ja ulkoisten te-

kijoiden analysoinnissa , josta enemman analyysikappaleessa 6.

5.3 Johdon tulevaisuustyopaja

Alkukartoitus oli kaksiosainen, joista jilkimmaéisen toteutus muodostettiin tulevaisuustydpa-
jassa. Tulevaisuustydpajaan oli kutsuttu ylin johto, osallistujaméaarin ollessa 5 henkilod. Tyo-
pajan tarkoitus oli hahmottaa teollisuuden alaa koskettavat ulkoisen ympariston tuomat haasteet
suhteessa sisdisiin rakenteellisiin sekd henkildston osaamisen haasteisiin. Tydpajassa luotiin
késitys muutosten ja tulevaisuutta koskevien oletusten tunnistamisesta ja haastamisesta sekd

niiden peilaamisesta nykyhetken valintoihin henkildston osalta.

Menetelménd kiytettiin ennakointia ja trendien tunnistamista, jotta tulevaisuus osattaisiin
ndhdai ja sithen osattaisiin varautua. Ennakointi pyrkii kuvaamaan, selittdmién ja ymmaértimééin
laajoja yhteiskuntaa koskevia muutoksia. Sen avulla tunnistetaan osa-alueita, joista on strate-
gista hyOtyd organisaatiolle. Avoin tarkastelu auttaa organisaatiota varautumaan ympériston

muutokseen ja vaikuttamaan omaan tulevaisuuteensa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti, 90-91.)

Tyd6pajassa hyddynnettiin myds megatrendejd, joihin tutustuminen oli ennakkotehtdvind ennen
tyOpajaa. Megatrendien avulla tunnistetaan myds globaaleja ilmioitd, jotka tdssd opinndyte-
tyOssd ndyttaytyvit kohde organisaatioon vaikuttavina muutoksina.(Ojasalo, Moilanen & Rita-

lahti, 93)
TulevaisuustyOpajan rakenne oli seuraava:

1. Aiheeseen orientoiva keskustelu toimialan muutoksista seuraavien kysymysten valossa.

-Mitké ovat alaa koskettavat globaalit muutokset?

-teollisuuden toimiala on muuttunut 10 vuoden aikana, miké on suurin muutos suhteessa

nykyhetkeen?
-Miké tulee muuttumaan seuraavan 10 vuoden aikana? Miti on jo nyt tiedossa?

2. Megatrendi ennakkotehtdvin purku, yksilollisten huomioiden tuominen keskusteluun
3. Yhteishavainnointi ja kiteytys toimialaa koskettavista globaaleista Megatrendeisti,

jotka huomioitava rakenteita muodostettaessa.
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4. Yhteispohdinta toimialan ty6eldma ja ammattialakohtaisista osaamistarpeista tilastoihin
peilaten.

5. Tyohyvinvointikyselyn osan 1. perustietojen (henkildstérakenne) koonnin esittely sekd
osan 2. osaamiskartoituksen (tyoeldmaitaidot, alakohtainen ja prosessiosaaminen) tulok-
set ja johdon arvio osaamisen riittdvyydestd suhteessa tulevaisuuteen

6. SWOT-8 analyysi henkiloston osaamisen vahvuuksista, heikkouksista, mahdollisuuk-

sista ja uhista sekd yhteinen hahmottelu kehittdmisen kohteista.

Tulevaisuustydpajan tarkoitus oli toimia ulkoisten tekijoiden kartoittajana. Tulevaisuustydpa-
jassa kisiteltiin henkildstokyselyn osiot 1 ja 2, jotka toimivat johdattajana tulevaisuuden tar-
peisiin suhteessa megatrendeihin ja tulevaisuuden osaamistarpeisiin. Kyselysté tehtiin nostoja

henkiloston osaamisen nidkokulmasta tulevaan strategiatyopajaan SWOT-8 analyysin avulla.

Menetelménd SWOT-8 analyysi soveltuu osaamisen kartoituksen tulosten analysointiin ja ke-
hittdmissuunnitelmien laadintaan. 8-kenttdi SWOT-analyysin tydjérjestys etenee vaiheittain.
Oleellista on, ettd yrityksen siséiset ja sen ulkoiset tekijéit pidetddn selkedsti erilliin SWOT-8
taulukossa (vaiheet 1-4). Seuraavissa vaiheissa (5—8) kdydéén lépi ruutu ruudulta toimenpiteet,
joihin sisdisten ja ulkoisten tekijéiden puitteissa voidaan ryhtyd. Vaiheet 5-8 kuvaavat miten
yritys voi hyodyntéa sisdisid vahvuuksiaan ulkopuolisten mahdollisuuksien asettamissa rajoissa

ja vastaavasti kehittdd heikkouksiaan samoin reunaehdoin. (Fokus tydryhmi 2023.)

Taulukko 1 . 8-kenttd SWOT-rakenne (Fokus 2023,taulukko 1.)

SISAISET TOIMINNALLLISET TOIMINMNALLLISET
NYKYISET VAHVUUDET HEIKKOUDET
1 2
5 = Strengths W = Weaknesses
TULEVAT Vahwuudet Heikkoudet
ULKOISET
TULEVAISUUDEN
MAHDOLLISUUDET MENESTYSTEKILIAT HEIKKOUDET VAHVUUKSIKSI
3 5 &
0 = Opportunities 5+0 O+W

Mahdollisuudet

MenestystekijEt

Heikkouksiin reagoiminen

TULEVAISUUDEN UHAT UHAT VOITOIKS] KRIISITILANTEET
i |
7 B
i
Uhkatekijgihin reagaiminen Kriisitilantest
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5.4 Osallistavat henkilostostrategiatyopajat

Menetelmind osallistava tyopaja soveltuu organisaation kehittimiseen. Se tuottaa kdytdnnon
tietoa inhimillisten ongelmien ratkaisuun ja kehittdd kdytiantojd. Kehittdjind toimivat organisaa-
tion jésenet ohjatusti. Voidaan puhua my0s osallistavan tutkimuksen orientaatiosta, jolloin yh-
teisend pyrkimyksené on oikeudenmukaiset, sosiaaliset ja rakenteelliset muutokset. Kehittdmi-

nen ja oppiminen tapahtuu yhteistoiminnallisesti. (Keskitalo 2020,22-23)

Laadin ennen jokaista tyopajaa PowerPoint-suunnitelman tydpajan rakenteesta. Tydpajaa kos-
kevan materiaalin pyrin ldhettiméan ajoissa ennen tyOpajaa, jotta aiheeseen orientoituminen
olisi mahdollista osallistujille. Jokaisen tyGpajan alussa myds kerrattiin edellisen tydpajan anti
ja tuotokset. TyOpajoissa tyOpajojen aloituksessa kiinnitin aina huomiota tydpajan tarkoituk-
seen, tavoitteisiin ja odotuksiin sekd tydskentelytapoihin. Toimin itse dokumentoijan roolissa
kuunnellen ja ohjaten. Aloitusvaihe luo turvallisuutta osallistujille ja virittdd tunnelmaan.(Kan-

tola 2012.)

Henkildstostrategiatyohon kuului kolme osallistavaa tydpajaa, joista 1 sijoittui alkukartoituk-
seen ja 2 varsinaisiin strategiatyopajoihin. TyOpajojen sisdlto jakautui alkukartoituksen nosto-

jen mukaan. Alkukartoituksen jidlkeen pddsin suunnittelemaan strategiatyopajojen sisiltoa.

Ensimmadinen osallistava henkilostostrategiatydpaja pidettiin 6.2.2024. TyOpajaan osallistui
johtohenkil6istd 3. Kutsuttuna oli 5 henkilod. Tyopajan sisdltd koostui tulevaisuustydpajasta
esiin nousseista henkildstdon osaamisen kehittimisen haasteista sekd henkilostokyselystd esiin

nousseista seikoista. Tydpajan runko oli seuraava:

1. Fasilitaattorin alustus tyShyvinvoinnin dérelle, aamun fiilikset+ yhteenveto edellisesta
kerrasta.

2. Yksilo ja yhteispohdintatehtéva flappitaululla fasilitaattorin johdolla: Miké heikentdd,
vaikuttaa tyohyvinvointiin yksilon ndkokulmasta? Mika vahvistaa ty6hyvinvointia?

3. Tyodhyvinvointikyselyn tulosten lapikdynti: Likert +avoimet vastaukset sanapilvend

4. Luodaan yhteinen ymmarrys kehityksenkohteista osaamisen kehittdmisen ja tyohyvin-
voinnin osalta, ns. strategiset painopisteet.

5. Luodaan henkildstostrategian visio, joka tukee liiketoimintastrategiaa ja toiminnan ar-
voja sekd huomioi nykytilan ja tulevaisuuden haasteet, osaamisen sekd henkiloston tyo-

hyvinvoinnin merkityksellisyyden
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Tydpajan ensimmadinen osallistava osuus oli tydhyvinvoinnin kisitteen dérelle syventyminen.
Tarkoituksena oli heréttid aiheen dérelle, niin ettd jokainen joutuu itse ensin pohtimaan omasta
nikokulmasta miki heikentdd omaa tyohyvinvointia? Yksilolliset ajatukset keréttiin flappitau-
lulle piirtdimééni ruudukkoon. Tydsto jatkui yhdessa niin, etti viereiseen sarakkeeseen kerittiin
yhteisen keskustelun kautta vahvistamisen keinoja edelld mainittujen heikentévien tekijoiden
seldttimiseksi. Menetelmén avulla oli tarkoitus havainnoida johdon késitystd tyShyvinvoinnista

suhteessa henkiloston nikemykseen, joka ilmentyy henkilostokyselysta.

Keskeiset havainnot tyohyvinvointia heikentévisté ja niitd vahvistavista tekijoista taulukossa.

Mika heikentdd ty6hyvinvointia? Mika vahvistaa tyohyvinvointia?
Sisdiset ristiriidat Puhutaan ajoissa, johto selvilld henkilokemi-
oista

Epétasainen tdiden kuorma ja jakautuminen | Sddnndllisempi resurssitarkastelu

ja tyon organisointi

Pelko ja epéselvyydet tulevaisuudesta Viestinnin oikea-aikaisuus ja samansiséltoi-
Syys
Huonot vuorovaikutustaidot Yksilollisten taitojen vahvistaminen, kuunte-

lemaan opetteleminen. Johdon esimerkki

avoimesta keskustelusta

Negatiivinen palaute Kannustava palaute ja negatiivisen tuominen

kehityskohteina esille

Yksilollisen kohtaamisen ja tuen puute Sadnnollinen keskustelumahdollisuus
ongelmia ei selvitetd Ongelmien ajantasainen selvittely ja enna-
kointi

Toinen tydpaja pidettiin 23.2.2024. Osallistujamdird johdosta tydpajaan oli 4 henkildd. Kut-

suttuna oli 5 henkilod. TyOpajassa tiivistettiin aiemmin nostetut strategiset painopisteet seka
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luotiin osa-alueittain tavoitteiden ja toimenpiteiden taulukot vastuine ja mittareineen. TyGdpajan

rakenne oli seuraava:

1. Kertaus edellisen tyopajan aikaansaannoksista.

2. Plytecille tirkeiden toimenpiteiden luokittelu toimenpidekorteista Me-We-Us menetel-
mén avulla.

3. Henkilostostrategiaan kirjattavien tavoitteiden ja toimenpiteiden yksildiminen, taulu-

kointi (Tavoitteet, toimenpiteet, vastuu ja mittarit). Me-We-Us menetelmén kiteytykset.

Kiyttdméni menetelménd toimi Me-We-Us fasilitoinnin menetelméi. Me-we-us — menetelma
on yksi fasilitoinnin perinteisimmistd menetelmistd. Menetelméni se soveltuu ryhmélle, jossa
on tarkoitus saada jokaisen ddni suhteessa toiseen kuuluviin. Me-We-Us menetelma tasoittaa
hiljaisempien ja ddnekkdadmpien vilistd vuorovaikutus eroa. Menetelmé koostuu kolmesta eri
vaiheesta. Ensimmiinen vaihe koostuu oman pohdinnan vaiheesta, toinen pari tai pienryhma
keskusteluta ja viimeisessd vaiheessa luodaan kiteytys yhteiskeskustelun muodossa. (Karrei-

nen 2022.)

Strategiatydpajassa menetelmid hyddynnettiin toimenpiteiden luokittelussa, jossa ensin jokai-
nen valitsi omasta ndkdkulmastaan tdrkeimmat henkildstokdytanteiden toimenpiteet fasilitaat-
torin eli opinndytetyon tekijdn koostamista henkilostokaytédnne korteista. Kortit 10ytyvit timén
tyon liitteend 2. Toisessa vaiheessa jokainen perusteli omat valinnat muille ryhméssa olleille

ja viimeisessd vaiheessa kiteytettiin yhteiset toimenpidevalinnat.

Menetelma soveltuu strategiatyOpajan valintavaiheeseen hyvin, silld etuna on, ettd jokainen eh-
tii miettid omapohdinta osiossa omia valintoja ja jésentdd asiaa rauhassa. Pari- tai pienryhmi-
keskustelun etuna on turvallinen ympéristo, jossa voi sanoittaa omia ajatuksia ja valintoja pa-
remmin kuin isossa ryhmaissa. Pari- tai pienryhmikeskustelussa myos nopeiden ja hitaiden va-
linen vuorovaikutus tasoittuu ja kaikkien on helpompi osallistua keskusteluun. Yhteiskeskuste-
lun dialogisuus toteutuu, kun asiaa on pohdittu itsekseen ja pienemmaissd ryhméssi. Me-We-
Us — menetelmassa kaikki pddsevit ddneen ja kaikkien ideat padsevit myos esille. (Karreinen

2022.)
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6 AINEISTON ANALYSOINTI

Tassd luvussa analysoin haastattelun tuottamaa aineistoa seka henkildstokyselyn tuloksia. Ky-
sely tuotti madréllistd sekd laadullista aineistoa. Kysely sisélsi suljettuja ja avoimia kysymyk-
sid. Haastattelunaineiston seki suljettujen kyselykysymyksien osalta hyodynsin teemoittelua,

kun taas avoimissa kysymyksissé aineistoldhtoista sisdllon analyysia.

Teemoittelun avulla aineistosta voidaan tarkastella lajittelun avulla toistuvia asioita ja ilmigita.
(Ojasalo ym. 2015, 111.) Aineistoldhtéinen sisdllonanalyysi perustuu itse aineistosta havait-
tuihin ja muodostettuihin yldkésitteisiin. Aineistoldhtdisessd analyysissé ei ole valmista luokit-
telurunkoa, jonka mukaisesti aineistoa luokitellaan ja analysoidaan, vaan analysointi ja luo-
kittelu perustuu itse tuotettuun aineistoon ja luokittelu tehddén sen perusteella. (Elo, Kajula,

Kéiridinen & Tohmola 2021, 218.)

6.1 Haastatteluista esiin nousseet asiat

Avoin ryhméssd toteutettava haastattelu oli luonteva aloitus opinndytetydlleni. Haastattelu
nauhoitettiin ja litteroitiin opinndytetyon tekijdn toimesta. Se myos toimi jonkinlaisen alku-
sysdyksend opinndytetyon kidynnistimiselle. Haastattelun aiheena oli Plytecin henkildsto ja

litketoiminta.

Haastattelun avulla sain kdsityksen organisaation litketoiminnan nykytilanteesta ja henkilosto-
johtamisen tilasta ja toiveista. Organisaation tavoitteista ja tulevaisuudesta keskusteltiin laa-
jasti. Niistd syntyikin ensimméinen punainen lanka, jonka perusteella aloitin rakentamaan opin-

ndytetydténi.

Teollisuuden ala ei ollut minulle entuudestaan tuttu, joten toimialan piirteisiin ja Plytec Oy:n
ominaispiirteisiin ja litketoimintastrategiaan tutustuminen oli olennaista kokonaiskésityksen
muodostamisen kannalta. Mainittakoon viela ettd rakensin ty6tdni ulkopuolisen havaitsijan sil-
min, silld en tydskentele tilaajaorganisaatiossa. Haastattelusta saamiani tietoja tiydensin myds
jalkikidteen toimitusjohtaja Eino-Pekka Vatasen kanssa, kun lisiymmarrysté syntyi itselleni or-

ganisaation toiminnasta.

Haastattelu tuotti minulle hyvén pohjainformaation Plytecin toiminnasta ja liiketoimintastrate-

giasta. Rento keskustelun ilmapiiri ruokki vuorovaikutteista keskustelua. Ryhméssé oli avoin
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ja innokas keskustelukulttuuri. Aistin my0s hyvéé energiaa ja intoa kehityksen tiimoilta. Tee-
moittelun avulla litteroidusta aineistosta 16ytyi kolme toistuvaa tekijda, jotka méaéarittivét tyoni

tavoitteita.
-Halu oppia ja ymmartia keinoja milld henkilostovoimavaroja johdetaan
-Halu ymmartda henkilostOstrategia osana strategiaa ja menestysta

-Halu henkildstokdyténteiden ja pohjan luomiseen toiminnalle, jotta henkildstotyd saadaan al-

kuun.

Néamaé kolme esiin noussutta ndkokulmaa luovat pohjaa inhimillisyyden korostamiselle henki-
16stotoimissa. Henkilostovoimavarojen johtaminen inhimillisen pddoman nékdkulmasta koros-
taa henkildston osaamista, tietoa, taitoja ja innovatiivisuutta seké organisaation joustavuutta ja

ilmapiirid. Ndiden tekijoiden ollessa kunnossa organisaatio menestyy. (Viitala 2021, 36.)

6.2 Sisaisten tekijoiden analyysi
Alkukartoituksen sisdisten tekijoiden aineiston keruun vélineeni toimi siis henkilostokysely.

Henkilostokyselyn vastausaste oli korkea sen ollessa 16 henkil6a eli 86 prosenttia. Uskonkin,
ettd 1dhtotilanne vaikutti korkeaan vastausasteeseen. Henkildstolld oli halu vaikuttaa ja myds
innokkuutta ottaa kantaa oman tydpaikan asioihin sen mahdollistuessa henkilostokyselyn muo-
dossa. Vastausaste oli korkea, joten tuloksia voidaan myos pitdd luotettavina suhteessa kysyt-

taviin asioihin ja osa-alueisiin.

Kyselyn analysoinnissa en hyddynni ristiintaulukointia vaan kaikki kolme osa-aluetta analy-
soin suorina jakaumina aiheen laajuuden vuoksi. Tuloksia analysoidessa perustan ajatteluani,
niin, ettd arviointiasteikon kaksi viimeistd eli Likertin 1-4 asteikolla piddn hyvéna tuloksena
3-4 ja Likertin asteikolla 1-5, taas 4-5. Olenkin yhdistinyt analysoinnissa kahden viimeisen
sarakkeen tuloksia yhteistulokseksi. Huomio analysoinnissa on prosenteissa, eikd keskiar-
voissa. Prosentuaalinen osaaminen kuvastaa paremmin henkildston rakennetta, osaamisen ta-

soa ja tydhyvinvointia.

Osa-alue 1. tuotti dataa minulle henkiloston rakenteesta. Vastaajat koostuivat johdon (12 %),
suunnittelun (31 %), tukipalveluiden (13 %) , kokoonpanon (25 %), myynnin (13 %) ja ostojen

(6 %) osa-alueilla tyoskentelevisti henkildstosta.
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Osa-alueen 1. tarkoituksena oli saada kokonaiskésitys henkiloston rakenteesta eli 1dhtotilan-
teesta. Se mittasi ikdrakennetta, pohjakoulutusta ja tyokokemusta alalta. Tietoja kaytettiin myos

osana tulevaisuustydpajan sisiltoa.

Ikédrakenteeltaan Plytecin henkildsto elikenousujohteinen. Suurin osa eli 50 prosenttia henki-
16stosté sijoittuu ikdhaarukkaan 51-60 vuotta. 61-70 vuotiaita eli 1dhelld eldkeik&4 henkilostosta
on 19 prosenttia. Keski-ikéisid eli 41-50 vuotiaita joukosta on 31 prosenttia. Nuorempaa suku-
polvea ei ole kasvamassa tilld hetkelld ollenkaan. Toiminnan jatkumisen nikdkulmasta rekry-

toinneissa ja henkilostosuunnittelussa on kiinnitettdva huomiota ikdrakenteeseen.

Taulukko 2: Ikdrakenne Plytec Oy

[LE]

‘iastaajien maard: 16
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% A0% 45% 50%

Alle 30

31-40

51-60

Henkiloston pohjakoulutus Plytecilld jakautuu seuraavasti. Henkildstostd alemman/ylemman
korkeakoulututkinnon suorittaneita on 75 prosenttia, ammattiopinnot ovat 19 prosentilla hen-
kilostostd taustalla ja kansakoulu tausta vain 6 prosentilla. Koulutuksesta voidaan todeta, etté
henkildsto on vahvasti korkeakoulutettua, joka sindnsd on poikkeama teollisuuden alalla. Plytec
Oy:lld korkeakoulututkimuksen suurta mééraad selittda osittain se, ettd organisaatio suunnittelee
sekd valmistaa koneet ja laitteet itse. Suunnittelutehtdvissd koulutuksen merkitys korostuu.

Rekrytoinneissa on ollut siis huomio koulutuksen merkityksellisyydessa.

Taulukko 3: Henkiloston pohjakoulutus Plytec Oy
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Pohjakoulutus

‘iastaajien maard: 16

Kansakoulu/peruskoulu

Lukio/ammatiiopinnot

Alempi™lempi korkeakoulututkinto

Muu

Tyokokemusta analysoitaessa havaitaan, ettd yli 10 vuotta organisaatiossa tyoskennelleitd on
vain 19 prosenttia ja 6-10 vuotta tydskennelleitd 12 prosenttia. Suurinta osaa henkildstostd (69

%) niyttelee 2-5 vuotta tydskennelleiden mééra.

Néitd prosenttilukuja, kun verrataan kyselyn tyokokemuksen médrdin koko toimialalla, niin
voidaan todeta, ettd alalla vaihdetaan tyopaikkaa vastaavanlaisiin tehtéviin herkisti. HenkilGitd,
joilla on 2-5 vuoden tyokokemus toimialalta on kuitenkin vain 25 prosenttia. 75 prosentilla
henkildstostd on pitkd kokemus alalta, silld he ovat tydskennelleet enemmaén kuin 10 vuotta
toimialalla. Tuloksista voidaan paitelld, ettd sitoutuminen organisaatioon tulisi olla vahvempaa.
Tyontekijén siirtyessd kilpailijalle menetetddn mukana aina tietopddomaa. Organisaation tulee

tarkastella keinoja, jotka tukisivat henkildston sitoutumista organisaatioon.

Taulukko 4 : Henkiloston tyokokemuksen méérd, Plytec Oy

Tyokokemuksen madrd Plytecilli yhteansi

astaajien maara: 16
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% T0%

Alle 2 vuotta
2-5 vuotta
6-10 vuotta

yli 10 vuatta

Taulukko 5: Henkiloston tyokokemus alalta, Plytec Oy
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Tyokokemus alalta yhteensé

‘Vastaajien maard: 16

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 5% 40% 45% 50% 55% 60% 65% T T5%

Alle Zvuotiz

R

o
o
17

)
t
F 3

6-10 vuotta

Henkildstorakenteen olemus konkretisoituu ndiden havaintojen pohjalta johdolle. Nidissd on
kehityksen aihioita, kun pohditaan organisaation johtamisen rakenteita ja henkilostosuunnitte-

lua tulevaisuutta ajatellen.

Osa-alue 2. koostui osaamiskartoituksesta. Kartoituksen analysoinnin kohteena oli henkildston
taidot ja osaaminen nykyhetkessd. Kysymykset rakentuivat kolmesta eri osa-alueesta, joista

muodostui sisdisten tekijoiden alkukartoituksen jatkotydstdd vaativa materiaali.

Ensimmadinen osaamiskartoituksen osa-alue koski yleistd tydeldmiosaamista ja tyonhallintaa,
joka tehtiin oman osaamisen arviona asteikolla 1-4; en hallitse (1), hallitsen osittain (2), hallit-
sen hyvin (3) ja hallitsen erinomaisesti (4). Osa-alueen tuloksia analysoidessa esille nousi hen-
kiloston vahvuutena ongelmanratkaisutaidot sekd ennakointikyky. Kokonaisuutta tarkastellessa
voidaan todeta, ettd henkiloston tydeldmétaidot ovat vankat, silld 75-93% kaikista vastauksista

oli osa-alueella osaan hyvin, tai osaan erinomaisesti.

Heikoimmat taidot olivat palautteen vastaanottokyvyssd, jossa vain 6 % eli 1 henkil6 arvioi
taitonsa erinomaiseksi. Palautteen vastaanottokykya voi harjoittaa. Pohdinkin, ettd johtuuko tu-
los 16yhiésté palautteenanto kulttuurista ja kehityskeskustelujen puutteesta. Ajatuksen kanssa on
myds linjassa tulosten kaksi seuraavaksi heikoimmin arvioitua taitoa eli oman osaamisen tun-

nistaminen ja itsensd johtamisen taidot. Ty0ssé kehittymisté tukee rakentava palautekulttuuri.

Tyo6eldmataidot ovat kuitenkin kokonaisuutena korkealla tasolla Plytecin henkildsto1l4. Henki-
16std on ennakointikykyinen ja ongelman ratkaisuléhtdinen. Teknologia ja metalliteollisuu-
dessa tarvittavia tyoeldmaétaitoja on siis vaalittu. Tama kertoo myds pitkéstd tyoelamiakokemuk-

sesta. Ndamad seikat nousivat myds osassa 1. eli henkildstorakenteen analyysissé esille.

Taulukko 6: Henkiloston tydelamédosaaminen, Plytec Oy
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| Hirskiarsn

2.1 Oman osaamisen tunnistaminen ja itsensa = oy
rehtaminen 50% 25% 30

oS S i)
tilamteisiin) 20% e 3% 3

2.4 Kyky toimia ennakoivasti m 56% 3% 32
2.5 Kyky ratkaista tyssd etean tulevia ongelmia 12% 50% 33
2.6 Paatoksenteko omassa tydtehiavassa 6% 75% 19% 31

2 7 Palautteen vastaanottaminen 63% m 28

2 B Taloudellinen ajatielutapa (materiaalit, ony ——rn
hokonaisuus) 12% 63% 25% 31
2.9 Asiakaspalvelutsidot 19% 62% 19% 30

@ En hallitse @ Hallitsen ositiain @ Hallitsen hyvin @ Hallitsen erinomaisesti

Toinen osaamiskartoituksen osa-alue koski alakohtaista osaamista. Kysymyksilld mitattiin
osaamista alakohtaisiin tulevaisuuden tarpeisiin. Arviointiasteikkona kdytin samaa kuin edelld

eli 1-4 portaista Likertin asteikkoa.

Alakohtaista osaamista tarkastellessa tulokset jdivit huomattavasti heikommaksi suhteessa tyo-
elaméiosaamiseen. Tatd seikkaa tukee myds avoimien kysymysten vastaukset, joissa esiin nou-
see alakohtaisen lisdkoulutuksen tarve yhdeksdssi vastauksessa. Toisaalta tuloksista voidaan
havaita tehtévien profiloituminen organisaation sisélld. Erilaisten toimenkuvien vaikutus tulok-
siin on véistimiton. Analyysissi erottaakseni edelld mainitut kohdat kéytin lisdselvennysta ar-
viointiasteikon 1. kohdalla lisésin siithen “en “ei kuulu toimenkuvaani tekstin” en hallitse teks-

tin lisaksi.

Alkuperdinen suunnitelmani oli hyddyntdd opetuksen ennakointifoorumin tuottamia ammat-
tialakohtaisia tulevaisuuden osaamistarpeita. Kysymykset eivit kuitenkaan olleet suoraan sopi-
via Plytecille. Kohdeorganisaationi on kuitenkin jokseenkin erityinen teollisuuden alalla, joten
kysymysten laadinnassa piti huomioida erityisyys. Pohdimme yhdessd varatoimitusjohtajan
kanssa Plytecille sopivat kysymykset. Kysymykset tulivat mittaamaan osaamisen tasoa Plyte-

cille merkittavilla alakohtaisen osaamisen osa-alueilla.

Alakohtaisessa osaamisessa henkildston ehdoton vahvuus oli tydpiirustuksien ja asennuskuvien

lukutaito. Se on suhteessa tulevaisuuden alakohtaisten erityistaitojen kanssa, joita opetuksen

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



44

ennakointifoorumi on jo aiemmin tutkinut.(OPH 2022) Sen sijaan heikoimmat osa-alueet 10y-
tyivét sdhkokaavioiden lukutaidosta, hitsaus ja Lemonsoft-jirjestelmén kédyttotaidoista. Ndiden
osa-alueiden osaamattomuutta selitti kuitenkin lisddméni selvennys arvioinnin kohtaan 1, jol-
loin tehtdva ei kuulunut omaan tehtdvikenttdan. Johdolle tdma tuotti kuitenkin arvokasta in-
formaatiota erityistaitojen osaamisen jakaantumisesta, jonka perusteella pystytdén pohtimaan,
onko tietyn osaamisalueen taitaminen tarvittavan monen henkilon hallinnassa ja kuinka se tulee

ottaa huomioon henkildstésuunnittelussa?
Taulukko 7: Henkiloston alakohtainen osaaminen, Plytec Oy

Alakohtaiset kysymykset

\astaajien ma3ard: 16

LU

I

2. Innovatiivisuus (uusien ratkaisujen/menetelmien o o
hallints) E% 25% 69% 26

G ——— e e ] i2% ]
projektille jaftai projektilta varastoon kifaustaidot o' 5% 19
|
) En hallitsafsi kuulu tehtévankuvaani @ Hallitsen osittain i Hallitsen hyvin i Hallitsen erinomaisesti

Osaamiskartoituksen osa-alue 3. keskittyi prosessiosaamiseen, joka on olennainen tyon teke-
misen muoto teollisuuden ymparistossda. Kysymyksilld mitattiin prosessiosaamisen tasoa suh-
teessa tulevaisuuden tarpeisiin. Arviointiasteikkona toimi myoskin edelld mainittu eli 1-4 por-

tainen Likertin asteikko.

Prosessiosaamisen vastausten osalta ei syntynyt suurta hajontaa. Osaaminen jakautui tasaisesti
kaikille osa-alueille. Prosessiosaamisessa keskiarvo ei mittaa todellisuutta, vaan prosentit ku-
vaavat ennemminkin osaamisen tasoa johdolle. Prosenttien perusteella on mahdollista arvioida,
ettd onko osaamista riittdvin monella henkilostostd ja mikd on osaamisen tason suhde tulevai-

suuteen?

Taulukko 8: Henkil9ston prosessiosaaminen, Plytec Oy
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Prosessiosaaminen

\astaajien maard: 18

Hashiarsn

I

I
i En hallitse  Hallitsen osittain i Hallitsen hyvin ® Hallitsen ernomaisesti

Osaamiskartoituksen avoimissa kysymyksissa kartoitettiin erityisosaamista ja koulutuksen tar-
vetta. Erityisosaamista arvioi taitavansa 31 prosenttia eli 5 henkil6d. Avoimissa vastauksissa
vastauksia tuli kuitenkin vain 3. Vastauksissa nousi esiin kielitaito, markkinat ja asiakastunte-
mus sekd tekninen hahmottaminen. Erityisosaamisen kartoitus on tirkedé organisaatiolle, silld
sen ikdrakenne vaatii tiedon siirtdmisti ja jakamista laajemmin, jotta se pysyy henkildstomuu-

toksista huolimatta elinvoimaisena.

Aiemmin todetun mukaisesti Plytecin henkilosto on korkeasti koulutettua. Lisdkoulutuksen tar-
vetta arvioi yli puolet eli 56 prosenttia henkilostosta tarvitsevansa. Tadma kuvastaa henkiloston
asennetta uuden oppimista kohtaan kuin my6s ymmarrysté tulevaisuuden tarpeista. Avoimissa
kysymyksissd koulutustarpeista nousi esille my0s tulevaisuuden tarpeet mm. Eu-konedirektii-

vin hallinta seké positiivinen suhtautuminen ja yksilolliset koulutustarpeet.

Kyselyn viimeinen osa-alue koski ty6hyvinvointia. Ty6hyvinvoinnin kysymykset olivat pai-
asiassa Likertin asteikon suljettuja kysymyksid. Arviointiasteikko oli 1-5. Ty0hyvinvointiky-
selyn avulla haettiin vastauksia tyohyvinvoinnin tilasta organisaatiossa. Ty6hyvinvointi késit-

teend on laaja.

Tassd yhteydessd oli tarkedd kartoittaa tyontekijoiden kokemuksellisuutta ty6hyvinvoinnista,
koska asiaa ei ollut aiemmin mitattu. Organisaation henkildstovoimavarojen johtamiseen ky-

sely tuottikin arvokasta tietoa tyohyvinvoinnin tilasta.

Ty6hyvinvoinnin osa-alueen ainoa avoin kysymys mittasi tydhyvinvoinnin merkityksellisyytta
sekd ymmarrystd tyShyvinvointi késitteestd. Kysymyksend oli mitd ty6hyvinvointi mielestési

tarkoittaa? Vastauksia avoimeen kysymykseen tuli 6 kappaletta. Tyohyvinvointi késitteend voi
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tarkoittaa ihmisille eri asioita. Avoimista kysymyksistd nousi esille seuraavat selkedt teemat,

joista ensimmaéiseen teemaan otti kantaa jokainen vastaaja.

1. Tydilmapiiri ja vithtyminen tyopailla

2. Tyon jousto ja tuunaaminen

3. Tasa-arvoinen kohtelu

4. Tyon mielekkyys ja motivaatio
Kyselystd esiin nousseisiin teemoihin 2-4 tuli kaikkiin kannanottoja kolmelta henkil6lta.
Kaikki 4 esiin noussutta teemaa liittyvit vahvasti ty0ympéristoon, joihin voidaan vaikuttaa or-
ganisaation toimesta. Organisaation nakokulmasta néill4 kaikilla esiin tulleilla tekijoilla on vai-
kutusta henkiloston sitoutumiseen ja sithen miten paljon yksilo on valmis tekemédn yrityksen
puolesta. Motivaatio nikyy siis suoraan myds tdssd yhtdlossd. Yhteison ndkokulmasta néilla

tekijo6illd on vaikutus suoraan tydilmapiiriin ja sithen miten tyOyhteison jasenyyden kokee.

Jos asiaa tarkastellaan inhimillisten voimavarojen ndkdkulmasta, niin yksilo ja yhteiso tuottavat
vuorovaikutteisesti organisaatiolle sen tarvitseman potentiaalin, kun henkiléstévoimavaroja
johdetaan ihminen edelld. Henkil6std kokee olevansa tdlloin arvostettu ja motivaatio tehdé or-

ganisaation eteen kasvaa. Hyvinvoiva henkil6sto luo ja mahdollistaa organisaation kehityksen.

Suljetuissa kysymyksissd tyohyvinvointia tarkasteltiin tyOympériston ja tydolojen, itse tyon,

tyOyhteison, tyontekijan, tyopaikan toiminnan, johtajuuden ja etuuksien nikokulmasta.

TyOdympériston ja tydolojen vastauksista voidaan havaita, ettd suurin osa henkilostostd kokee
Plytecilla tyoskentelyn turvalliseksi. Kyselyn kokonaistuloksiin verrattuna tyoympéristo ja tyo-
olot on arvioitu keskiméérdistd paremmiksi kuin muut osa-alueet. Osiltaan varmasti timéa on se
osa-alue mika tuleekin lakisddteisesti olla kunnossa teollisuuden toimintaympéristossa. Tyoti-
loissa miellyttdvéksi tyontekemisen kokee 56 prosenttia yhteensd, kun huomioidaan melko sa-
maa mieltd (4) tai tdysin samaa mieltd (5) olevat vastaukset. Lukumééirénd tdma tarkoittaa 9
henkil6d. Tyo -ja apuvélineiden osalta lukemat olivat hieman suuremmat niiden ollessa yh-

teensd 69 prosenttia ja henkildstolukuméérin 11.
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Taulukko 9: Henkiloston tyShyvinvointikysely; tyOymparistd ja tydolot kokemuksellisuus, Plytec Oy

Tyoympéristd ja tydolot

‘astaajien maard: 16

Kaytoesani olevilla tyd- ja apuvalinls voin tehda
hyvda tydta turvallisesti

@ 1 Eilainkaan samaa mislts @2 82 @4 @ 5 Taysin samaa mislts

Henkil6std padsi my0Os arvioimaan kokemuksellisuuttaan itse tyostd ja hyvinvoinnista siina.
Tyohyvinvointia henkilostolle eniten loi tydsti nauttiminen ja tyon mielekkyys. TyoOstddn nautti
melko samaa mieltd sekd tdysin samaa mieltd olevista yhteensd 63 prosenttia eli 10 henked, kun
taas mielekkédksi sen koki yhteensd 57 prosenttia eli 9 henkil6d. Tyon arvioinnissa heikkoutena
esiin nousi toiden organisointi, joka sai ainoastaan yhteisméaaraltdan 20 prosenttia arvioinneista
melkein tai tdysin samaa mieltd. Organisoinnin tulosta voisi selittdd avoimen tyokulttuurin ja

voimavarojen johtamisen ja kohdentamisen puute.

Taulukko 10: Henkildston tydhyvinvointi, tyon kokemuksellisuus, Plytec Oy

Tyd

\astaajien maard: 16

Ty0sta voi nauttia
Tybkuommitus on sopiva
Tyitd arvostetaan tydpaikalla
Tyo on mielekdsta

TyGhywirnainti on huomioity kaikissa toissa

Tyt on organisaitu hyvin (resursainti ja tyGnjzon
suunnittelu)

@ 1 Eilainkaan samaa mielta [ [ R ' X} 5 Taysin samaa mislti

Kokemuksellisuus tyOyhteisostd ndyttdytyi seuraavasti. Tyopaikan yhteishenki, avoin keskus-
telukulttuuri ja tyokaverin auttamishalun kokemus ilmeni keskimééardistd heikompina tulok-
sina. Kaikissa kysymyksissd oli todennettavissa ettd vain 6 % eli 1 henkild néki yhteisollisyyttd
olevan tydyhteisossd tiysin saman mielisesti. Suurin osa toki vastauksista oli melkein samaa

mieltd, prosenttien vaihdellessa 31-44 prosentin vililtd. Tyopaikan yhteishenki koettiin jopa
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32 prosentin mielestd vain jonkin verran hyviksi. Yhteishengen heikkoa tulosta osittain var-
masti selittdd organisaation historia, henkildston rakenne seka tydyhteisossd vallitsevat ja hil-
jaisesti hyvaksytyt kdytinteet. Osaltaan timi my0s voi ilmentdd rakenteellista siiloutunei-
suutta, silld tydyhteisdssd on osa asiantuntijaty0ssé, kun taas osa mekaanisessa tydtehtavassa.
Osallisuuden mahdollistavaa toimintakulttuuri on myds organisaatiolle vieras toimintatapa.
Joka sindnséd on hyvin tyypillisti teollisuuden alalla. Tuloksia voi my®ds selittdd avoimen ja yh-
denvertaisten toimintatapojen puuttuminen, joka tuo lisdd ldpindkyvyyttd omaan ja yhteiseen
tyon suorittamiseen. Yhteisten tavoitteiden puuttuminen ja niiden ymmaértdminen samanlailla

voi myos lisdtd osattomuutta yhteisossa.
Taulukko 11: Henkildston tyohyvinvointi, tydyhteison kokemuksellisuus, Plytec Oy.

Tydyhteisd

\astaajien maard: 16

| Kashiaren

@ 1 Ei lainkaan samaa mishs [ [ o4 @ 5 Taysin samaa mislta

Tyontekijén roolista katsottuna henkilosté kokee oman osaamisensa vastaavan tyon haasteita,
joka on linjassa aiemmin analysoidun henkildston korkeatasoisen koulutuksen kanssa. Oman
osaamisen suhteuttaa tyonhaasteisiin yhteensd 75 prosenttia, joko melkein tai tdysin samaa
mieltd. Tyotd tehddidn myds terveend ja tyokykyisend yhteensd 81 prosentin mielesti, kun las-
ketaan yhteen tdysin ja saamaa mieltd. Tdmé kuvastaa jokseenkin asennetta ja toimintatapoja,
joissa ymmarretién, ettd sairaana tyOskentely tarkkuutta ja huomiota vaativissa tehtévissa ei

ole turvallista.

Aihetta sen sijaan yksilon kohtaamisen osalta 16ytyy. Tuloksista voidaan péételld, ettd tarvetta
olisi tulla enemmaén kohdatuksi ja kuulluksi arjessa niin ettd yksil6llinen kehittyminen mahdol-
listuu. Molemmissa kysymyksisséd vain 6 prosenttia, eli 1 henkil6 on ollut tdysin samaa mieltd
kuulluksi tulemisesta ja yksilollisestd kohtaamisesta arjessa. Vastaajien vastaukset sijoittuvat

molemmissa 19-31 prosentin viliin.
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Kohdatuksi ja kuulluksi tuleminen tyon arjessa on tirkedd. Kokemuksellisuuden puute nididen
tekijoiden valossa vaikuttaa suoraan henkisen hyvinvoinnin kautta tydmotivaatioon ja psyko-
logiseen turvallisuuteen. TyOntekija voi jopa kokea arvottomuuden tunnetta, jos ajatuksille ei

ole tilaa, eikd niitd arvosteta tyOyhteisossa.

Taulukko 12: Henkil6ston tyohyvinvointi, tydntekijan kokemuksellisuus, Plytec Oy

Tyontekiji

Vastaajien maara: 16

| Kashiaren
Toimitaan tybpaikan ohjsiden ja sSantdjen mukaan m 25% 19% 35

Yhksilallinen kehittymisténi tukeva arjen keskustelu on &% 31
mandoiea sepaaien I DL T -

@ 1 Eilainkaan samaa mielta [ $3 $4 @ 5 Taysin samaa mislta

Kyselyssé kysyttiin myos etuuksien tilannetta Plytecilld. Télle osa-alueelle olisi voinut laittaa
enemmankin palkitsemisen kulttuuriin liittyvid kysymyksid, jotka jaivdt suunnittelussa huo-
miotta. Tdmad kohta toimi osittain myos informaation ldhteena tutkijalle, jotta kokonaiskuvan
muodostaminen olisi helpompaa. Informaation ndkokulmasta asioita olisi pitidnyt pilkkoa
enemman, jotta tuloksia olisi voinut paremmin hyddyntdd. Tastd voidaan siis ainoastaan paa-
telld, ettd etuuksia on niukasti kidytossd ja ne eivit kosketa kaikkia ollenkaan tasavertaisesti.
Sosiaalista virkistystoimintaa vastauksista péatellen jonkin verran jérjestetddn, mutta muuta se
ei juurikaan kerro. Tdmén kohdan kysymysten epdonnistuminen ei kuitenkaan vaikuta loppu-
tulokseen, silld tyOpajassa asiaa tdydennettiin ja tarkennettiin johdolta saamallani lisdinformaa-
tiolla. Ndihin halutaan panostaa joka tapauksessa muodostettaessa henkildstojohtamisen puit-

teita ja rakenteita.

Taulukko 13: Henkilston tydhyvinvointi, etuudet, Plytec Oy
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Etuudet

‘Vastaajien maard: 16

Kashiarso

Hayttddn tarjotaan henkildstbetuja (esim. ruokailu,

puhelin,suoriutumislisdt ja bonukset)

Tybpaikalla on sosiaalista (virkistys) toimintaa, joka ai
liity paivittaisean tydhon.

@ 1 Ei lainkaan samaa mislts 82 [ ] @4 @ 5 Taysin samaa mislts

Tyopaikan toimintaa tarkasteltaessa esiin nousee riittdvé ja ajallaan oleva tiedottaminen. Perin-
teinen organisaation heikko kohta. Tydpaikan asioista tiedottamista riittdvésti ja ajallaan ei ku-
kaan arvioi onnistuvan tdydellisesti. Tdysin samaa mielté ei ole kukaan ja vain 25 prosenttia
melkein samaa mieltd. Uskon, ettd tima on myos heijaste toimintakulttuurista, mutta mydos tie-
dottamisen pelisddntdjen puuttumisesta. Yhtenevdisii tavat tiedottaa on luomatta, eikd vastuun-

jakoa ole tehty.
Taulukko 14: Henkildston tyohyvinvointi, tydpaikan toiminta, Plytec Oy

Ty&palkan toiminta

Vastaajien masra: 16

L

sryiivimisi s mososienicese I I TN D -
tydhyvinvoinnista myds muutostilanteissa

Tydpaikalla on hyvéd maine 31% 13% 36
@ 1 Ei lainkaan samaa mielta [ ¥ ®2 L F @ 5 Taysin samaa mieltd

Ty6hyvinvointiosion viimeinen osio koostui johtamisen kokemuksellisuudesta. Tdma osio tuo-
tettiin organisaatiomuutoksen ja johtamisen kehittdmisen tueksi organisaatiolle. Johtamisosion
tuloksia tarkastellessa voidaan huomata, ettd vastauskeskiarvot ovat kysymyksittdin tasaisia.
Kaikkien kysymysten osalta vastaukset jadvét keskiarvoltaan 3,0 ja 3,2 vilille. Tuloksia analy-
soitaessa johtamisen kokemuksellisuudesta voidaan piitelld, ettd johtamista on kehitettiva,
jotta se olisi voimavaraldhtoistd. Tuloksia selittdd johtamisen toimintatavat ja kiytinteiden
puute. Kokonaisvaltaista tyohyvinvointia henkildstolle luo tunne siitd ettd johto kuuntelee, huo-
mioi ja toimii yhdenmukaisesti ja arvostavasti. Suunnitelmallinen johtaminen on organisoitua.
Henkil6sto kokee sen kautta oikeudenmukaisuutta ja inhimillisyyttd mitd hyvalta johtamiselta

organisaatiossa vaaditaan.
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Taulukko 15: Henkilston tyShyvinvointi, johtamisen kokemuksellisuus

Johtaminen

\astaajien maard: 16

L

Palaute johdolta’esimiehilts on positiivista ja - “ m .
kannustavaa 6% 38% 25% 32
Esille tulevat epdkohdat korjataan mahdollisimman ‘
nopeces | L I L S NS BT --

|

@ 1 Ei lainkaan samaa mieltd $2 [ K] 94 # 5 Taysin samaa mielta

6.3 Ulkoisten tekijoiden analyysi

Alkukartoituksen ulkoisia tekijoitd hahmotettiin tulevaisuustydpajassa. Henkildston osaamisen
analysointi tiivistyi SWOT-8 analyysiin, jossa henkiloston osaamista ldahestyttiin tyoryhmé-
tyona yhteiselld analyysilld. Analyysin tuottaminen osallistavasti toimi kokonaisuuden kannalta
loistavasti. Analyysissé tiivistyi henkilostoon kohdistuvat organisaation tulevaisuuden valinto-
jen pohjalta yhdessé esiin nostetut ja pohditut seikat. Analyysi rakentui tyOpajassa yhteisesti
valittujen Plytecid koskettavien Megatrendien ympérille suhteessa henkildstokyselyn kautta

saatuun dataan henkil3ston osaamisesta.

SWOT-8 analyysi on nimensd mukaisesti kahdeksanosainen. Osa-alueet pohdittiin seuraavien

kysymysten valossa.

1. Mitka ovat henkildston osaamisen vahvuudet, niiden médrittely ja analyysi

2. Mitka ovat henkildston osaamisen heikkoudet, niiden méadrittely ja analyysi

3. Mité osaamista henkilOsto tarvitsee tulevaisuudessa, jotta se voi toimia tuotteliaasti?
4. Mitka ovat henkiloston osaamattomuuden syyt, seuraukset ja esteet

5. Missi asioissa henkildston osaamisen kehittdmisessé pitdé erityisesti onnistua?

6. Miten henkiloston osaamista tulee kehittdd, jotta heikkoudet kddnnetidén vahvuudeksi?

7. Miten olemassa olevilla vahvuuksilla voidaan henkildston osaamattomuus kaintda osaa-

miseksi?
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8. Millaisiin kriisitilanteisiin voidaan ajautua jos henkiloston osaamista ei kehiteta?

Tyopajan tuloksena syntyi tulevaisuuden haasteisiin ja tarpeisiin sekd osaamiskartoituksen

myoté esille nousseisiin haasteisiin vastauksena SWOT-8 analyysi.

Taulukko 16: SWOT-8 analyysi, henkildston osaaminen, Plytec Oy

SWOT-8

Toiminnalliset vahvuudet

Toiminnalliset heikkoudet

Sisdiset nykyiset - 1. Henkiloston osaamisen | 2.Henkiloston osaamisen
vahvuudet heikkoudet
-Pitkdn tyokokemuksen | -ikdrakenne, eldkoityminen
tuoma vahva tyoeldméosaa- .
-Lemonsoft ohjelman hal-
minen ja tyon hallinta: .
linta
-innovatiivisuus, ennakointi, .
-Taydennyskoulutuksen
ongelmanratkaisukyky
puute
-ty6piirustuksen lukutaito
-prosessiosaaminen
=
vV g &
S. g
174
g 2
Tulevaisuuden mahdollisuu- | Menestystekijit Heikkoudet vahvuudeksi

det

3. Mita osaamista henki-
losto tarvitsee tulevaisuu-
dessa, jotta se voi toimia

tuotteliaasti

-jatkuvaa osaamisen kehitté-
misté, vahvistamista ja yllapi-

toa

5. (1+3) Missé asioissa hen-
kiloston osaamisen kehitti-
misessi pitia erityisesti on-

nistua?

-Mahdollistetaan  yksilolli-

nen osaamisen kehittyminen

6. (2+3)Miten henkiloston
osaamista tulee Kkehittia,
jotta heikkoudet kiidnne-

taan vahvuudeksi?

-Ennakoimalla (tarvekartoi-
tus) eldkkeelle jadnnin osaa-

misvajetta, hiljaisen tiedon
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-Alakohtaisia koulutuksia
-teknologia osaamista

-alan uutta osaamista ja aja-

tuksia uudelta sukupolvelta

-Innovatiivisuuden tukemi-

sessa koulutuksin

-teknologian ja koneiden ja

laitteiden ymmarrys ja kone-

siirrolla, dokumentoinnilla ja

rekrytoinnilla

-yksilolliset koulutukset

muutosten ja tarpeiden mu-

asetuksen haltuunotto kaan
-uuden konedirektiivin EU-
kone-asetus) hallinta
Tulevaisuuden uhat (Enna- | Uhat voitoiksi Kriisitilanteet

kointi ja arviointi)

4. Henkiloston osaamatto-
muuden syyt, seuraukset ja

esteet
-kokemattomuus
-ei halua oppia

-tiedonjakaminen  puutteel-

lista

-tdydennyskoulutuksen puute

7. (1+4) Miten olemassa
olevilla vahvuuksilla voi-
daan henkiloston osaamat-
kiaantiaa

tomuus osaa-

miseksi

-Luomalla yksilolliset kehit-

tymissuunnitelmat

-Tiedon jatkumon tydsuun-
nitelma,  erityisosaamisen

dokumentointi
-Mestarikisalli-malli

-Tyon merkityksellisyyden

kokemuksen vahvistaminen

8. (2+4) Millaisiin Kriisiti-
lanteisiin voidaan ajautua
jos henkiloston osaamista

ei kehiteta.

-eldkkeelle jaaneiden ja sai-
rauslomalla olevien tilalle ei
ole pitkd eikd lyhyt aikaisia

osaajia.

-Toiminnan halvaantuminen
ja toimitusongelmat->kilpai-
lukyvyn ja luottamuksen me-

netys
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6.4 Analyysin yhteenveto ja kehitysaihiot

Tassd kohtaa opinnédytetyotdni tiivistdn tirkeimmat huomiot kaikilta osa-alueilta analyysista eli
henkildston rakenteen, tyohyvinvoinnin, osaamisen ja johtamisen kokemuksellisuuden aihiot
ja huomiot, jotka toimivat pohjana varsinaiselle kehitystyolle eli henkilostostrategian luomisen

rakenteille.

Rakenteellisista tiedoista nousee tirkeimpédné nostona henkiloston ikdrakenne, joka antaa ai-
hetta henkildstosuunnittelun kehittimisen osalta. Ennakoivalla henkildstosuunnittelulla voi-
daan merkittdvisti vaikuttaa organisaatio toimintojen sujuvaan jatkumoon. Ennakointi mahdol-
listaa tiedon siirron suunnittelun ja keruun ennen tiedonpoistumaa organisaatiosta. Ennakoin-
nilla varmistetaan oikea osaajien mééra suhteessa organisaation tarpeisiin. Henkilostosuunnit-
telu mahdollistaa organisaatiolle myos mahdollisuuden kehittyd, koska ilman osaajia organi-

saation kehitys pyséhtyy. (Viitala 2007, 50.)

Osaajia siis tarvitaan ja jotta organisaation kehittyminen on jatkumo. Osaamisen ja rakenteel-
listen tietojen osa-alueelta keskeisimmat seikat tiivistyvit SWOT-8 analyysissd, jossa ne tuot-

tavat tulevaisuuden kehittdmistoimenpide aihioina henkilostokdyténteiksi seuraavaa:
HenkilGstoresurssitarkastelu

Tiedon jatkumon ty6 -suunnitelma, erityisosaamisen ja hiljaisen tiedon dokumentointi ja var-

mistaminen

Suunnitelmallinen tarpeeseen perustuva rekrytointi

Perehdytysmallin luominen: Mestarikiséilli-mallin luominen

Yksilolliset koulutukset tarpeiden ja osaamisen mukaan

Osaamisen kehittdmisen vahvistaminen luomalla yksildlliset kehittymissuunnitelmat

Osaamisen jatkumon varmistaminen on siis organisaatiolle tirkedd. Yksilon ndkokulmasta se
luo mielekkyyttd tyoskennelld kyseisessd organisaatiossa. Jos henkiloston jatkumoa halutaan
vaalia ty0 pitdd kokea mielekkdiksi, oikein mitoitetuksi ja omaa osaamista vastaamaan. Ty0ssé
pitdd olla myds mahdollista kehittyd. Néistd muodostuu innovatiivisuutta yllapitavid pitovoi-

matekijOitd organisaatiolle.
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Mielekkyyttd luo myos tydohyvinvointitekijit, joista keskeisimmat johdon havainnot, ratkaisut

ja henkil6ston kokemukset koottuna seuraavaan taulukkoon.

Taulukko 17: Tydhyvinvointi: Johdon havainnot ja henkildston kokemuksellisuus

Johdon havainnot

Johdon ratkaisu

Henkiloston kokemus

Siséiset ristiriidat

Puhutaan ajoissa, johto sel-

villa henkilokemioista

yhteishengen ja auttami-

sen puute

Epétasainen tdiden kuorma ja
jakautuminen ja tyon organi-

sointi

Sddnnollisempi  resurssitar-

kastelu, tiimijohtaminen

Toiden organisoinnin joh-

tamisen puute

Pelko ja epdselvyydet tulevai-

suudesta

Viestinnin oikea-aikaisuus ja

samansisiltoisyys

Riittdvi ja ajantasainen tie-

dottaminen ei toteudu

Huonot vuorovaikutustaidot

Yksilollisten taitojen vahvis-
taminen, kuuntelemaan opet-
teleminen. Johdon esimerkki

avoimesta keskustelusta

Avoimen keskustelukult-

tuurin puute

Yksilollisen kohtaamisen ja
tuen puute, negatiivinen pa-

laute

Sddnnollinen keskustelumah-
dollisuus, kannustava palaute
janegatiivisen tuominen kehi-

tyskohteina esille

Yksilollinen kehittyminen

el mahdollista

Ongelmia ei selvitetd

Ongelmien ajantasainen sel-

vittely ja ennakointi

lahijohtamisen ja tasa-ar-

von puute

Edella tiivistettyjen havaintojen pohjalta voidaan todeta, ettd tutkimuskohteessani on tulosten

valossa kehitettdviad, jotta organisatorinen arvostus vélittyy sen osaavalle henkilostdlle.

Tutkimuksen tavoitteena oli vastata seuraavaan padkysymykseen: Miten organisaatio hyodyn-

tdd henkilostovoimavarojen johtamisessa henkilostod sitouttavia ja tyShyvinvointia lisddvia

organisatorisia johtamisen keinoja ja missé on kehitettavaa?
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sekd alikysymyksena:

Miten inhimillisyys ja henkildston kokemuksellisuus otetaan huomioon organisaation strategi-
sissa valinnoissa? Minkailaiset strategiset valinnat auttavat yllédpitdméédn ja ennakoimaan vas-

tuullista henkilostovoimavarojen johtamista (HRM)?

Tuloksiin pohjautuen voidaan todeta, ettd henkildston psyykkiseen turvallisuuden tunteeseen
pitdd kiinnittdd huomiota strategiassa, kun taas fyysinen turvallisuus toteutuu ty0ymparistossa
hyvin. Nykytilanteessa yksildllisten tavoitteiden, kehittymisen ja palautteen antamista ei ole
riittdvasti, eikd se toteudu yhdenvertaisesti. TyOyhteiso tarvitsee myos keinoja yhteisollisyyden

ja avoimen toimintakulttuurin vahvistamiseksi.

Johtamisen osalta strategisiksi tavoitteissa on kiinnitettdvd huomiota tyon johtamiseen, silla
puutteita on tdiden organisoinnissa, ennakoinnissa ja toiden jakautumisessa. Johtamista ei
mydskdin koeta oikeudenmukaiseksi. Viestinndssd on my0s kehitettdvii ja huomiota on kiin-
nitettdvad vastuulliseen ja vuorovaikutteisen viestinnin tapoihin ja luoda rakenteita yhdenmu-

kaisille toimintatavoille.

Inhimillisten voimavarojen ndkdkulmasta henkiloston kokemuksellisuutta tyohyvinvoinnista
ja johtamisesta tulee kuunnella herkilld korvalla, jos osaavasta henkilostostd halutaan pitdd
kiinni. Henkildston ndkeminen inhimillisind voimavaroina vaatii organisaatiolta pikaisia toi-

mia.

Organisaation vastuullinen johtaminen tarkoittaa organisaation sosiaalista vastuunkantoa hen-
kilostostd. Organisaation strategiassa henkiloston kokemuksellisuuteen perustuen on oltava
huomio tasa-arvon vaalimisessa, osaamisen kehittimisessd, hyvinvoinnin ja sosiaalisen ekolo-

gisuuden huomioinnissa.
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7 KEHITTAMISTYON TULOS, JATKUMO JA ARVIOINTI

Tamin opinndytetyon viimeinen kappale tiivistdd kehittdmistyon tuloksen ja pohtii onnistu-
mista ja jatkokehittdmistd opinndytetyokohteessa. Kehittimistyon siséltd voidaan kiteyttda
my0s alla olevaan porrasmalliin, jossa henkilGstostrategian rakenteet ovat portaalla 1. ja suun-

niteltu rakenteellinen toteutus prosesseina portaalla 2.

Organisaation
menestys

Organisaation
toimintakyky

Kannattavuus

Henkildstd —
voimavarat p—
H kilgsto Tehokkuu
enKILOSTO- 5
ayta A Vastuullisuus
Henkilosto kE}I‘tEI’II’ID‘t Tuottovuus
i i rosessit Joustavuus
JDhta misen fp ) Hankilostan maara Uusies
pUittEEtJa O=zaaminan wHI=taminEn
resurssit Motivaatio Innovativisuus

Heankilostosuunnittalu, rekrytainti ja . )
parehdytysprosassi Tyohywinwainti

Osaamisen kehittaminen Sitoutuminen

. . . Ilmapiiri
g e Suoriutumisan johtaminen ja
He ﬁkllDSLtD- palkitsaminen - Luavuws ja
strategia innavativisuus
Henkilstsiohtami Tydypwimvoinnin johtaminen Lahijohtaminzn
SEn ﬂl"gﬂni;ﬂinti jﬂ Sizdinen viestinta TyEnantajakuva
rﬂsursninti Osallistamiskaytantast ja ilmapiirin Suorivtuminen

kehittaminen

Tiimijohtamisan kdytannat

Kuvio 6: Henkil6stdjohtamisen porrasmalli, Plytec Oy Viitalan (2021, 27 kuvio 1.7) pohjalta.

7.1 Kehittamistyon tulos

Opinndytetyoni varsinainen kehittdmistyo tehtiin osallistavissa henkildstostrategiatydpajoissa.
Ensimmadinen ty0paja toimi alkukartoituksen my6td havainnot kokoavana ja kiteyttdvina teki-
jand ja toinen enemminkin varsinaisen kehitystyon eli henkilostostrategisten valintojen maé-
rittelyssd. Ensimmaéisessé tydpajassa konkreettisina tuloksina syntyi organisaation omista tar-

peista muodostetut strategiset painopisteet sekd henkilostovisio Plytecille.
Organisaation strategisiksi painopisteiksi muotoutui seuraavaa:

1. Tulevaisuusorientoitunut osaamisen kehittiminen vahvistaminen ja uusintamisen jat-
kumo
2. Tyohyvinvoinnin ja organisaation toimintatapojen kehittiminen

3. Organisaation johtamiskulttuurin ja dialogisuuden kehittiminen
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Strategisten painopisteiden pohjalta muodostettiin Plytecin henkilostovisio, joka on seuraavan-

lainen:

”Tyo luo meille hyvinvointia, kun se on jaettu seké yksilollinen kokemus. Kehittyvi, tai-
tava ja uusiutuva henkilosto on tulevaisuuden voimavaramme, kun sitii johdetaan suun-

nitelmallisesti.”

Toisessa tyOpajassa muodostettiin strategisille painopisteille tavoitteet, toimenpiteet, vastuut,
aikataulu ja mittarit. Konkreettisena kehitystyon tuloksena syntyi henkildstostrategiaan kirjat-

tavat yksiloidyt toimenpiteiden taulukot.

Taulukko 18: Henkildstostrategiaan kirjattavat tavoitteet, tulevaisuusorientoitunut osaamisen kehittimisen vah-

vistaminen ja uusintamisen jatkumo.

Strategiakytkentd: Lahivuosien toimintaympariston muutokset edellyttavit yhtédéltd toimiala-

tietimyksen vahvistamista ja toisaalta osaamisen laajentamista ja jatkumoa

Henkilostostra- | Toimenpide Aikataulu | Vastuutaho | Mittarit
teginen tavoite: ja tarvitta-
vat resurs-
sit
Osaamisen vah- | -Kohdennettu yk- | 31/12/2024 | operatiivi- Suunniteltu  koulutuspro-
vistaminen siléllinen tdyden- | mennessd | nen johtaja | sentti 100 %
nyskoulutus
.| Hiljaisen tiedon ja N .
Osaamisen jat- 31/12/2029 | Operatiivi- | Tiedon jarjestelméllinen
erityisosaamisen . ) ) ) o )
kumo mennessd | nen johtaja | luokittelu ja kirjaus ja pe-
kartoitus ja osaa-
rehdytys
mispddoman tie-
don siirto
-tydyhteison kehit-
tdmissuunnitelma
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Tarvepohjainen
rekrytointi o ) o
31/12/2029 | Operatiivi- | Onnistunut rekrytointi, si-
L mennessd | nen johtaja | touttaminen,  osaamisen
Eldkoitymisen
. taso ja pysyvyysaste
huomioiva  re-
surssisuunnittelu
o Laajennettu osaamiskartoi-
31/12/2029 | Operatiivi-
) ) tus/osaamisen taso vaadi-
Perehdytyksen . nen johtaja
Mestarikisalli-pe- tulla tasolla
kehittdminen )
rehdytysmallin
kayttoonotto

Taulukko 19. HenkilSstostrategiaan kirjattavat tavoitteet, tydhyvinvoinnin ja organisaation toimintatapojen kehit-

tdminen

Strategiakytkentd: Hyvinvoiva henkilokunta on tuottava ja inhimillinen pddomamme

Henkilostostrate- | Toimenpide Aikataulu | Vastuutaho Mittarit
ginen tavoite: ja tarvittavat
resurssit

Ty on turvallista ja | Tydyhteison pelisdén- | 31/12/2024 | Operatiivinen | Pelisdédnnot
terveellistd psyyk- | tojen laatiminen mennessd | johtaja/Palve- | kdytossd
kisesti ja fyysisesti. . . . lupéallikko

Turvallisen tilan peri-

aatteet

Tyo6turvallisuuskansi- Palvelupéaal- . )

oiden ja Ohjeiden pal— 31/12/2024 o Tiedot ajan ta-

. . likko
vitys tarvittaessa. mennessa salla
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Yksilollisten tavoit-
teiden, kehittymi-
sen ja palautteen

mahdollistaminen

Yhteisollisyyden ja
avoimen toiminta-
kulttuurin vahvista-
minen tyoyhtei-

sOssa.

kehitys -ja palautekes-
kustelu kiytdnteiden

ja prosessien luominen

-Suorituksen arviointi,
palkitsemisen = malli,
kdytinteiden  luomi-

nen

Tyoyhteisotaitojen
suunnitelmallinen

vahvistaminen

Johdontoi-
minta(rooli)malli
avoimessa vuoropuhe-

lussa

Yhteisestd onnistumi-

sesta palkitseminen

Osallisuuden tavat ja
muodot osana toimin-

takulttuuria

31/12/2024

mennessa

31/12/2024

Toimintojen-
vetdjd/Opera-
tiivinen  joh-

taja

Toimintojen

vetdjd/Johto

Tyotapatur-

mien maara

Kehityskes-
kustelussa to-
teuman seu-

ranta

Kysely tyyty-
vaisyysmit-

taus

Taulukko 20: HenkilGstostrategiaan kirjattavat tavoitteet, organisaation johtamiskulttuurin dialogisuuden kehitta-

minen, Plytec Oy.

Strategiakytkentd: Asiakastarveldhtdinen, dynaaminen ja laadukas suunnittelu ja tuotanto

tdiminen

Henkilostostrate- | Toimenpide Aikataulu | Vastuutaho Mittarit
ginen tavoite ja tarvittavat
resurssit
Toiden organisoin- | Tiimijohtamis-14- 31/12/2024 | Operatiivinen | Tydhyvin-
. ... | hiesimiesmallin kehit- A . _—r
nin, ennakoinnin ja mennessd | johtaja vointikysely
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jakautumisen kehit-

tdminen

Johtaminen koetaan ) ) ) o o
Avoimen dialogin | 31/12/2024 | Toimintojen | kyselymittari

oikeudenmu- o i} T
mahdollistaminen mennessd | vetdjat/tiimi- | 75 %
kaiseksi S,
. . paallikot L
Yhdenvertaisuus ~ ja Ty6hyvin-
tasa-arvosuunnitelma vointikysely
31/12/2024

Vastuullinen ja vuo- L ) . }
Viestinndn  tapojen | mennessd | Operatiivinen | Tiedonkulku

rovaikutteinen vies-

o tarkastelu ja yhtenéis- johtaja/henki- | parantumien
tinta tdminen 16st6 seuranta/asia-
kaspalvelun
laatu/kysely

7.2 Tutkimuksen hyodyt tilaajayritykselle ja ammattialalle

Henkilostokaytidntoja hyodynnetiddn hyvin eri 1dhtokohdista késin eri organisaatioissa. Kédytéan-
teiden muodostumiseen vaikuttaa yrityksen historia, organisaation toimintakulttuuri, koko ja

toimiala.

Organisaation nykytilanne suhteessa sen ikéén ja kaytdntoihin ilmentyy henkildstovoimavaro-
jen johtamisessa. Uusissa perustettavissa yrityksissd luodaan alkukéyténteitd juurikin organi-
saatiokulttuurin muodostamiseksi. Vanhoissa organisaatioissa taas tulevaisuuden ilmidt ja tyo-
eldmanhaasteet luovat painetta kehittdd henkilostovoimavaroja. Tydeldmin muutoksessa pysy-
minen korostuu organisaation nidkokulmasta henkildstovoimavarojen johtamisessa. Henkilos-
ton sitouttaminen henkildstdjohtamisen keinoin organisaation on tirkedd, jos aikoo pysyd mu-

kana tyoeldmén muutoksessa.

Kehittdmistyon tilaajaorganisaatiolle timi opinndytetyd on laajentanut ajattelua. Se on antanut
evditd toimintakulttuurin ja HR toimintojen kehittdmiseksi. Osallistavan toimintakulttuurin
omaksuminen osana tydomenetelmid on ollut uutta organisaatiolle. Yhteistekemisen hyddyt

konkretisoituvat kdytdnnon tasolle tdssd tydssa.
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OpinndytetyOstd on my0Os saatu tukea meneilldén olevaan organisaatiomuutokseen. Se on luo-

nut perusteita tiimijohtamisen malliin siirtymiselle.

Opinndytetyoprosessi on myos mahdollistanut perehtymisen henkildstdstrategian luomisen
prosessiin. Tydnkautta on muodostettu linjaukset, joilla on merkitystd inhimillisten voimava-

rojen johtamiseen. Tyon kautta on myds syntynyt ymmarrys strategioiden yhteydesti toisiinsa.

Ammattialan ndkokulmasta tdmé ty6 todentaa, ettd muutos ja uusien tydtapojen kédyttoonotto
kannattaa. Muutoskyvykkyys teollisuuden alalla ja muuttuvassa tydeldméssd mahdollistaa or-

ganisaatiolle jatkumon.

Teollisuuden alalla ja varsinkin vanhimmissa organisaatioissa saatetaan ajatella henkildstosti
vield Tayloristisen ajattelun mukaisesti, jolloin tyontekijdn autonomia on poistettu. Taylorismi
korostaa tehokkuutta huomioimatta inhimillisyyttd. Henkilostod ei oteta mukaan pédétoksente-
koon, eikd anneta osallistua kehittimiseen. Taylorismi voi luoda huonoa ilmapiirid herkésti,
tyontekijoiden vilisisséd suhteissa on puutteita, koska niille ei ole tilaa. Taylorismi luo tavallaan
organisaatiokulttuurin puutetta, jota itsekin pohdin kohdeorganisaationi analysoitaessa. Henki-
16stdjohtamisen kulttuurin puute on valittu toimintatapa, joka on ollut johdon arvovalinta, joka
sinéinsd on ristiriidassa johdon tuottaman ndkokulman kanssa, jossa henkildsté ndhdéédn arvok-

kaana padomana.

Kohde organisaatio ilmentdi alallaan omassa kokoluokassaan mahdollisuutta muutokseen. On
rohkeaa ldhted mukaan johonkin misti ei ole kokonaisymmarrystd. Sen esimerkki luo uskoa
niille teollisuuden pienyrityksille, jotka eivit ole vield uskaltaneet laajentaa ajattelun mallia

henkiloston ndkemiseksi voimavarana.

7.3 Kehittamistyon jatkuminen

Tadma kehittdmistyo on ollut aiheena laaja, niin laaja, ettd rajaaminen tuotti aluksi hankaluuksia.
Kehittdmistyon aihe henkilOstostrategian rakenteet jittaad aiheen tiimoilta jatkokehitysaihioita.

Tadmén opinndytetyon pohjalta voidaan kirjoittaa organisaation henkildstostrategiadokumentti.

Kohdeorganisaatiossa alkaa varsinainen henkildstostrategian jalkauttaminen ja henkilostokay-
tanteiden sekd prosessien rakentaminen varsinaisen opinndytetyOprosessin paétyttyd. Opinndy-
tetyoni on toiminut alkusysdyksend henkildstéjohtamisen puitteiden ja resurssien muodostami-

selle. Rakenteita on kuitenkin tdssd opinndytetydssd pohdittu ainoastaan henkildstostrategian
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osalta. Samaan aikaan on myos sivuttu tekeilld olevaa organisaatiomuutosta henkildstojohta-

misen organisoinnin nikdkulmasta.

Viitalan mukaan henkilostdjohtamisen ensimmadinen porras on todettu organisaation kivija-
laksi. (Viitala 2021, 26 ) Jatkokehitysaihioita organisaatiolla siis riittdd tuon mukaisesti. Itse
nden tirkeimpdnd tekijénd tiedolla johtamisen tydkalujen tarpeet, mitd organisaatiolla ei ole.
Henkilostdjohtamisen ja tuloksellisuuden seurannan ja raportoinnin mahdollistava henkil6sto-
hallinnon jdrjestelmé mahdollistaisi sujuvan ja hallinnoidun prosessien kehityksen. Jatkuva ke-

hittyminen ja nyt tehty pohjaty0 vaatisi olemassa olevaa johtamisen jérjestelmai.

Vastuullisesta johtamisesta voidaan vasta puhua kun henkilostokdytinteitd voidaan toteuttaa
yhdenvertaisesti. Tdima mahdollistuu ainoastaan, kun resurssit ovat kunnossa ja henkildstokéy-

tantojen sisdltimat dokumentit ovat ajan tasalla ja yhdessi paikassa kaikkien saatavilla.

Henkilostokéytianteiden prosessien muodostaminen tarvitsee siis tyokaluja, jotta Plytecin Hen-
kilostostrategiaa seuraavia henkilostokédytanteitd padstddn toteuttamaan sujuvasti ja laaduk-

kaasti.

Henkilostosuunnittelu, rekrytointi ja perehdytysprosessi
Osaamisen kehittdminen

Suoriutumisen johtaminen ja palkitseminen
Ty6hyvinvoinnin johtaminen

Sisdinen viestintd

Osallistamiskéytéinteet ja ilmapiirin kehittiminen
Tiimijohtamisen kédytdnnot

Henkilostokédytdanteiden kehittiminen on myds osa organisaation sosiaalista vastuunkantoa,
jolloin omasta henkildstostd pidetdén huolta. Jatkon kannalta organisaation kannattaisi laatia
myds vastuullisuuden periaatteet, jotta vastuullisuutta voidaan toteuttaa organisaation kaikessa

toiminnassa samojen reunachtojen puitteissa.

Toinen jatkokehityksen aihio on itse henkildstokdytdnteiden prosessien muodostaminen. Sel-
kedt prosessit mahdollistavat uusien kdytianteiden kiyttoonoton. Jokaiselle kehityskohteelle tu-

lee muodostaa oma toimintamalli. Selkeys ja hyvé ohjeistus mahdollistavat uusien asioiden
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haltuunoton. Uudessa organisaatiomallissa tiimiesimiehet toimivat I&hiesimiehind. He kaipaa-

vat tyon tuekseen ohjeistusta ja selkeitd toimintamalleja henkildstéhallinnon kéyténteista.

Muutoksessa on ddrimmadisen tdrkedd luoda hyvét ohjeet ja kouluttaa ihmisid uuteen. Vastaan-
ottokyky uuden edessd on helpompaa ja onnistumismahdollisuudet suuremmat, kun asioihin

perehdytetdan kunnolla.

7.4 Prosessin arvio ja reflektointi

YhteistyOtd opinndytetydn ndkokulmasta arvioidessani tunnen iloa siitd, ettd sain johdon sitou-
tumaan tdhin prosessiin. Haasteita sen sijaan ilmeni aihepiirin rajaamisen ja organisaation

muuttuneiden tilaajatarpeiden takia.

Téssé tyOssd toimin samaan aikaan opinndytetyon luomisen kanssa HR sisdllon perehdyttdjan
roolissa. Kéytdnnosséd kaikki henkildstoon liittyvét strategiset toimet olivat uusia organisaa-
tiolle. Tama vaikutti vaistdmatta tilaajantarpeisiin ja lopputulokseen, koska tilaaja ei hahmotta-

nut heti alussa kokonaisuutta ja sen vaikutusta organisaation nikokulmasta.

Aloitin tyoni tietopohjan muodostamisen alustavasti sovitun sopimuksen perusteella. Kavi kui-
tenkin ilmi, ettd organisaatiolla ei ollut riittdvasti dokumentoitua tietoperustaa, jonka péélle
strategiaa litketoimintasuunnitelman tueksi olisi voinut rakentaa. Lahestymisndkdkulma oli siis
muokattava inhimillisen pddoman teoriaan sopivaksi jo tyon ollessa pitkilld tydpajojenmuo-
dossa. Tiedonkeruu ja tydpajojen suunnittelu aloitettiin heti tyon alussa, jotta opinndytetyon
aikataulutus suhteessa organisaation aikatauluun mahdollistuisi aikajinteelle tammi-maaliskuu

2024.

Alkukartoituksen tiedonkeruu muodostui sisdisestd ja ulkoisesta kartoituksesta. Kartoitus tuotti
hyvéa pohjaa organisaation nykytilanteesta. Ulkoisten tekijoiden kartoituksen tuottama materi-
aali olisi sopinut alkuperdiseen suunnitelmaan kuitenkin paremmin. Kaikkea dataa ei pystynyt
siis hyodyntdmadn inhimillisen strategian ndkokulmasta. Henkilostokyselystd sen sijaan orga-
nisaatio sai hyvéa dataa nykytilanteesta. Jilkikédteen ajateltuna sen suurin hyotyarvo oli var-
masti tilaajalle, koska se sai tukea omalle organisaatiomuutokselleen kyselyn tuloksista. Opin-
ndytetyon sisdisten tekijoiden alkukartoituksessa haastattelu olisi saattanut kyselyn sijaan tuot-

taa opinndytetyon tekijdlle syvempéa tietoa varsinkin ty6hyvinvoinnin osalta.
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Tyon edistymisen ndkokulmasta on ensiarvoisen tiarkedd saada téysi tuki johdolta, kun puhutaan
organisaation rakenteista. Osallistumisen aste oli hyva kaikissa kolmessa tydpajassa. I[lman joh-
don tukea strategiatyd menettdd merkityksensi tai syntyy turhia strategioita, jotka eivét johda

minnek&in.

Tadmin opinndytetydn myotd organisaatio ymmaértdd nyt aiempaa paremmin henkildston johta-
misen merkityksen. Tyon kautta on syntynyt ymmaérrys voimavarojen inhimillisestd johtami-
sesta ja niiden yhteydestd organisaation menestykseen. Puitteiden ollessa kunnossa organisaa-
tio on valmis astumaan seuraavalle portaalle ja luomaan prosessit kaikille henkilostostrategian

siséltamille henkildstokayténteille.

Polku voimavarajohtamiseen ja henkilOstostrategian rakenteiden &dérelle on ollut opettava ko-
kemus kaikille osapuolille. Strategiatydstd on opittu teorian ja kdytdnnon kautta. Teorian so-
veltaminen kdytantdon on toiminut hyvané oppimisen menetelmané. Tama tyd luo myds hyvaa

pohjaa organisaation tulevaisuutta ajatellen.

Kokonaisuutena prosessi eteni hyvin ja sovitussa aikataulussa. Osallistava strategiatyOpaja-
tyoskentely ja fasilitointi oli organisaatiolle uutta. Opinndytetyontekijan hyva valmistautumi-
nen loi tilaisuuksiin turvallisuutta ja varmuutta. Oma roolini tydpajoissa oli myds olla tiedon
jakajana kuin myds toimia fasilitaattorina. TyGpajat opettivat organisaatiota myos uuden osal-
listavan toimintakulttuurin dérelle. Eridvien mielipiteiden salliminen turvallisessa ympéaristossi
ohjatusti vahvisti yhdessé tekemisen kulttuuria. Onnistunut ja eridvét mielipiteet mahdollistava

osallisuus luo uskoa toimintatapojen muutokselle!
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Liite 1. Henkilostokysely

t r
AT J gt
A UNIVERSITY OF
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Henkiloston osaamis- ja hyvinvointikysely
Hei!

Olen tekemissd AMK-opinndytetydtd. Opiskelen Humanistisessa korkeakoulussa tyoelamén
kehittdmisti. Tarkoituksena on luoda henkildstostrategia Plytecille sekd kartoittaa ja luoda sa-
malla strategiset valinnat HR-toiminnan kdynnistdmiselle. Téll4 kyselylld kerédtdédn tietoa timén
hetken tilanteesta osaamisen ja tyohyvinvoinnin osalta. Pyydén teitd kiyttdméain pienen hetken
vastaamiseen, silld ndin voitte osaltanne olla mukana vaikuttamassa HR-toiminnan kehitykseen
omalla tyOpaikallanne. Kysely on anonyymi. Vastaamalla tdhén kyselyyn hyviksyt osallistu-

misesi tutkimukseen. Kiitos!

Ystavillisin terveisin Joanna Ikonen

1. Taustakysymykset

Roolini yrityksessd *

O lohto
o suunnittelu
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Tyokokemuksen méaara Plytecilld yhteensd *

O 6-10 vuotta
o yli 10 vuotta

TyGkokemus alalta yhteensa *

o Alle 2vuotta

Pohjakoulutus *
O Kansakoulu/peruskoulu
O Lukio/ammattiopinnot

O Alempi/Ylempi korkeakoulututkinto
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2. Tydeldmaosaaminen ja oman tydn hallinta

En hallitse

2.1 Oman osaamisen tunnistaminen ja itsensa
kehittdminen *

2.2 Ajanhallinta ja itsensd johtaminen *

2.3 Joustavuus(sopeutuminen uusiin tai
muuttuwviin tilanteisiin) *

2.4 Kyky toimia ennakoivasti *

2.5 Kyky ratkaista tydssd eteen tulevia ongelmia

2.6 Pddtdksenteko omassa tybtehtivisss *
2.7 Palautteen vastaanottaminen *

2.8 Taloudellinen ajattelutapa (materiaalit,
kokonaisuus) *

ONONOIONONONONONG

2.9 Asiakaspalvelutaidot *

Koetko tarvitsevasi lisdkoulutusta? *

O Kyllz
O Ei

Minkélainen koulutus tukisi parhaiten kehittymistasi?

Hallitsen osittain

ONONOIONONONONOING

Hallitsen hyvin

O ONOIONONONONONG)
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Hallitsen erinomaisest

OO0O0OO0OO0O0O0O0
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3. Alakohtainen erityisasaarminen

Alakohtaiset kysymykset

En hallitse/el kuulu Hallitsen Hallitsen Hallitsen
tehtavankuvaani asittain hyvin erinomaisesti

1 Tydssd tarvittavien ohjelmien kokonaishallinta O O O O

2. Innovatiivisuus (uusien
ratkaisujen/menetelmien hallinta) *

3. Hitsaustaitojen hallinta *

4. Tydpiirustuksien ja asennuskuvien lukutaito
5. Paineilmakaavioiden lukutaito *
6. Sdhkokaavioiden lukutaito *

7. Lemonsoft-ohjelmassa tavaran varastosta
projektille jaftai projektilta varastoon
kirjaustaidot *

O OO0 OO0
O OO0 OO0
O OO0 OO0
O OO0 OO0

Prosessiosaaminen

En hallitse  Hallitsen osittain ~ Hallitsen hyvin  Hallitsen erinomaisesti
1. Paikkakoneet *
2. Paikkauslinjat *
3. Jatkamislinjat *

4. Ladontalinjat *

OO0O0O0O0
OO0O0O0OO0O
OO0O0O00O
OO0O0O0O0O

5. Pinkkaajat *

Onko sinulla jotain sellaista tydn kannalta olevaa erityisosaamista/tehtdvid tyénkuvassasi, joita muut eivat
hallitse? *

O Kylla
O Ei

4. Tybhyvinvointi

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



74

Mitad tydhyvinvointi mielestasi tarkoittaa, mistd asioista se koostuu?

Arvioi seuraavien vaittamien paikkansa pitdvyys nykyisessd tydssasi. Arviointi asteikko on 1-5.

Tytymparisto ja tydolot

1 Ei lainkaan samaa mieltd 2 3 4 5 Téysin samaa mieltd

O
O

Tydtiloissa on miellyttava tyoskennella *

Kaytdssani olevilla tyd- ja apuvalineilld voin tehda
hyv&a tyotd turvallisesti *

O O
O O
O O
O O

Tyd

1Ei lainkaan samaa mieltd 5 Taysin samaa mieltd
Tydstad voi nauttia *
Tydkuormitus on sopiva *
Tyiitd arvostetaan tydpaikalla *
Tyd on mielekdstd *

Tydhyvinveinti on huomioitu kaikissa téissd *

Tyt on arganisoitu hyvin (resursoint ja tytnjaon
suunnittelu)

O O0O000O0
OO0O000O0 -~
OO0O000O0 ~
OO0O00O0O0 -
O 00000

Tytyhteisd

1 Ei lainkaan samaa mieltd 5 Taysin samaa mieltd

O
O
O

Tydipaikalla on hyva yhteishenki *

Henkiléistt auttaa toinen toistaan tarvittaessa *

OO0~
00O -
000 -

Tydpaikalla on avoin keskustelukulttuuri * o
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Tybntekijd

Tyiitd voi tehd3 terveend ja tydkykyisend *
Osaaminen vastaa tyon haasteita *

Toimitaan tydpaikan ohjeiden ja sddntdjen

mukaan *

Yksildllinen kehittymistani tukeva arjen
keskustelu on mahdollista tydpaikallani *

Koen tulevani kuulluksi *

Etuudet

Kayttdon tarjotaan henkilstbetuja (esim.
ruokailu, lilkuntasetelit, tyoterveyshuolto,
puhelin suoriutumislist ja bonukset) *

Tydpalkalla on sosiaalista (virkistys) toimintaa,

joka ei liity pdivittdiseen tychon. *

Ty6paikan toiminta

Tydpaikalla huolehditaan henkildstén
tydhyvinvoinnista myds muutostilanteissa *

Tydpaikalla on hyvd maine *

Tydpaikan asioista tiedotetaan riittavasti ja

ajallaan *

Johtaminen

Johtaminen on ihmisl3heist3 ja ihmista

arvostavaa *

Palaute johdolta/esimiehiltd on positiivista ja

kannustavaa *

Esille tulevat epakohdat korjataan
mahdollisimman nopeasti *

Tydhyvinvointiasiat huomioidaan

paatoksenteossa *

1 Ei lainkaan samaa mieltd 2 3

OO OO0

OO0
00O

O0O0

00O
00O

1 Ei lainkaan samaa mieltd 2 3

O
O

1 Ei lainkaan samaa mieltd

O OO

1 Ei lainkaan samaa mieltd

O O O O
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4 5 Taysin samaa mieltd

OO0 OO0

4 5 Taysin samaa mielt3d

OO0 O
000 O

2 3 4

00O
00O
00O

000
00O
00O
00O

5 Taysin samaa mieltd

O
O
O

5 Taysin samaa mieltd

O

O O O
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Liite 2. Henkilostokdytianteiden toimenpidekortit

Kehitys -ja
palautekeskustelut

Tyoyhteison
kehittymissuunnitel
ma (ent.
koulutussuunnitelm

a)

Tiedon hallinnan,
keruun ja Hr-
prosessit seka
analysoinnin
mahdollistava Hr-
jarjestelma

Vuosittaiset
kehittamispaivat

Tyoyhteison
peliséantdjen
laatiminen

Osallisuuden
mahdollistaminen
saannollisilla
viikkomiitingeilla

Yhteisen
onnistumisen
juhlistaminen

Yhdenvertaisuus ja
tasa-
arvosuunnitelma

Johdon roolimalli
avoimen
toimintakulttuurin
edistajana
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Suorituksen
arviointi ja
palkitsemisen

kaytanteet

Turvallisen tilan
periaatteet

Tyohyvinvointi-
tapahtumat ja juhlat

Tarvepohjainen
rekrytointi

Yksilolliset
koulutukset

Hiljaisen tiedon
kartoitus ja
dokumentointi

Perehdytys

“mestarikisallimalli”

Osaamispaaoman
suunnitelmallinen
tiedonsiirto

Tiimiesimieskaytant
eet, saanndllinen
tiedon jakaminen
esimiesten ja tiimien
kesken

Yksilollinen
kehittymissuunnitel
ma

Projektien hallinnan
tyokalu
selkeyttamaan
tydnjakoa ja
rajapintoja

Henkildostodatan
hyédyntaminen
resurssisuunnittelun

tukena

Viestinnan tapojen
tarkastelu ja
yhtenaistaminen

Avoimen dialogin
mahdollistaminen

Tydnjaon ja
vastuiden selkeytys
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