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Taman toiminnallisen opinnaytetyon tavoitteena oli laatia tydyhteison kehittamissuunnitelma
Legrand Finland Oy:lle. Tarve suunnitelmalle nousi yritysfuusion myéta, joka toteutettiin marras-
kuussa 2024. Tyo rajattiin kasittelemaan Legrand Finland Oy:n tydyhteison kehittdmistd, vaikka
kyseessa on kansainvalinen yritys.

Tietoperustassa kasitellaan tydyhteison kehittamissuunnitelman lainsaadanndllista taustaa ja
vaatimuksia, eettistd ja vastuullista johtamista seka tydyhteisdn kehittdmisen kokonaisvaltaista
prosessia. Keskeista tietoperustassa on yhteistoimintalain edellyttdmien kaytantéjen ymmarta-
minen, vastuullisuuden yhdistaminen jokapaivaiseen toimintaan seka tyoyhteisén kehittamisen
keskeisten osa-alueiden hahmottaminen. Naitd osa-alueita ovat muun muassa osaamisen kehit-
tdminen, tyéhyvinvointi, henkildstokyselyjen ja kehityskeskustelujen hyddyntaminen.

Kehittamistyossa kaytettiin lahestymistapana konstruktiivista tutkimusta, jonka tavoitteena oli
luoda konkreettinen tuotos eli tydyhteisdn kehittdmissuunnitelma. Menetelminad kaytettiin doku-
menttianalyysia organisaation sisaisiin materiaaleihin, benchmarking-menetelmaa aiempien
suunnitelmien vertailuun seka vuonna 2024 toteutetun henkildstokyselyn tuloksia. Kehittamis-
suunnitelman toteutus eteni vaiheittain alkaen suunnitteluvaiheesta, edeten nykytilanteen kartoi-
tukseen, kehittdmistavoitteiden maarittelyyn ja toimenpiteiden suunnitteluun ja toteutukseen,
paattyen arviointiin ja seurantaan.

Lopputuloksena syntyi kattava tydyhteison kehittamissuunnitelma, jossa hyédynnettiin HR-jar-
jestelmasta kerattya ja visualisoitua dataa henkildstérakenteesta. Kehittdmistavoitteet pohjautui-
vat konsernin CSR-sitoumuksiin ja arvoihin, ja toimenpiteissa huomioitiin henkildstokyselyn ja
kehityskeskustelujen tulokset. Keskeisiksi kehittdmiskohteiksi nousivat johdon viestinnan paran-
taminen, esihenkildtydn kehittdminen, henkiléstdn osaamisen vahvistaminen, yhdenvertaisuu-
den edistaminen ja tyohyvinvoinnin tukeminen.

Tyoyhteison kehittdmissuunnitelma on osoittautunut monipuoliseksi tyokaluksi, joka tukee joh-
toa ja esihenkil6itad kehittamistydssa, lisda lapinakyvyytta, varmistaa kehittdmistydn jatkuvuuden
ja toimii linkkina konsernin globaalin strategian ja paikallisen toiminnan valilla. Jatkossa suunni-
telmaa voidaan kehittaa tarjoamalla siita tiivis versio myos ruotsiksi ja englanniksi seka paranta-
malla vastuullisuusviestintaa henkildstélle. Opinnaytetydprosessi on syventanyt tekijan ymmar-
rysta yritysvastuusta, henkiléstdanalytiikasta ja strategisesta henkildstdjohtamisesta.
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1 Johdanto

Organisaatioiden uudistukset ja yhteensulautumiset luovat aina tarpeen yhtenaistaa toimintatapoja
ja kehittaa tydyhteisda. Talla toiminnallisella opinnaytetydlla vastataan ajankohtaiseen tarpeeseen
tuottamalla tydyhteisén kehittamissuunnitelma Legrand Finland Oy:lle. Kehittamissuunnitelma ko-
koaa yhteen lain edellyttamat suunnitelmat, hahmottaa henkildstén nykytilannetta ja kytkee yrityk-
sen arvot sekd CSR-sitoumukset konkreettisiin kehittamistavoitteisiin ja toimenpiteisiin. Merkitta-
vassa roolissa toimenpiteiden asettamisessa ovat myos henkildstokyselyn ja kehityskeskustelujen

tulokset.

Opinnaytetydssa tarkastellaan ensin yhteistoimintalain asettamia vaatimuksia ja tdman jalkeen sy-
vennytaan vastuullisen johtamisen seka tyoyhteison kehittdmisen teoreettisiin nakdkulmiin, jotka

muodostavat pohjan kaytannon kehittdmissuunnitelmalle. Lisaksi tydssa kuvataan kehittamissuun-
nitelman toteutusprosessi ja lopuksi pohditaan tydn onnistumista seka jatkokehitysmahdollisuuksia.

Valmis tydyhteisén kehittdmissuunnitelma on liitetty opinnaytetydn loppuun.
1.1 Toimeksiantajan esittely ja tausta

Opinnaytetydn toimeksiantaja on Legrand Finland Oy. Legrand on sahkdistyksen asiantuntija, joka
tarjoaa monipuolisia ratkaisuja liike-, teollisuus- ja asuinkiinteistjen tarpeisiin. Legrand on perus-
tettu vuonna 1865 Ranskan Limogesissa, josta sen toiminta on kasvanut maailmanlaajuiseksi. Ny-
kyaan Legrand toimii noin 90 maassa ja sen tuotteita myydaan lahes 180 maassa. Legrand on glo-
baali asiantuntija sahkdisten ja digitaalisten rakennusinfrastruktuurien alalla, joka tarjoaa korkea-
laatuisia tuotteita ja ratkaisuja kaupallisiin, asuin- ja teollisuuskiinteistdihin. Legrandin tuotevalikoi-
maan kuuluu yli 70 tuotemerkkia ja yli 300 000 tuotetta, jotka kattavat laajan valikoiman sahkoistys-
ratkaisuja eri rakennustyypeille. Liikeideana on parantaa ihmisten elamanlaatua tiloissa, joissa vie-

tdmme aikaa, tekemalla yksinkertaisia, kekseliaita ja kestavia ratkaisuja. (Legrand s.a.)

Suomessa on toiminut vuodesta 2021 kolme Legrand yhti6ta, jotka fuusioituivat Legrand Finland
Oy:ksi marraskuussa 2024. Tata ennen yritys toimi Suomessa nimelld Ensto Building Systems ja
yrityskaupan my6ta marraskuussa 2021 Legrand osti tdman liiketoiminnan (Legrand 2021). Suo-
messa Legrandilla tydskennellddn kolmessa toimipisteessa: Espoossa, Porvoossa ja Mikkelissa.
Fuusion jalkeen Legrand Finlandilla tydskentelee noin 100 henkildéa. Legrand Finland Oy:lla henki-
I6std tydskentelee paaasiallisesti asiantuntijatehtavissa, esimerkiksi tuotesuunnittelun, -kehityksen,
myynnin ja asiakaspalvelun parissa. Yrityksessa tyoskennellaan hybridimallia noudattaen, osaksi

eténa ja osaksi toimistolla. (Legrand Finland 2025.)



Opinnaytetydn tarve nousi esiin fuusion jalkeisessa tilanteessa, kun havaittiin, ettei toimeksianta-
jalla ollut kaytdssaan ajantasaista tydyhteisén kehittdmissuunnitelmaa. Aloitin suuntautumisharjoit-
teluni organisaatiossa huhtikuussa 2024 ja olen tydskennellyt yrityksessa yli vuoden ajan. Tyds-
kentelyn aikana kehittdmissuunnitelman tarve tunnistettiin yhteistydssa organisaation johdon
kanssa, mika mahdollisti opinndytetyon toteuttamisen tyoyhteison kehittamissuunnitelman laatimi-

sena.
1.2 Tavoitteet ja rajaukset

Opinnaytetydn tavoitteena on laatia tydyhteisdn kehittdmissuunnitelma, jonka avulla toimeksianta-
jayritys voi parantaa henkildston hyvinvointia ja tukea vastuullisen johtamisen kaytantoja. Tydyhtei-
son kehittdmissuunnitelman tuottaminen kaynnistettiin, silla lain yhteistoiminnasta tydnantajan ja
henkiléston valilla (1333/2021, jaliempana yhteistoimintalaki) mukaan yli 20 henkilén yrityksissa
tulee olla tydyhteison kehittdmissuunnitelma. Legrand Finland Oy:lla tydskentelee nykyaan yli 100
henkilda, silla Suomen Legrand -yhtiét fuusioituivat Legrand Finland Oy:ksi marraskuussa 2024.
Fuusion my6ta yrityksen henkildsté on kasvanut ja organisaatiorakenne muuttunut, jolloin oli tar-
peellista luoda uusi ja yndenmukainen tydyhteison kehittdmissuunnitelma. Taman liséksi tarve tyo-
yhteison kehittamissuunnitelmalle oli ajankohtainen, silla edelliset koulutus- ja tasavertaisuussuun-

nitelmat oli tehty ennen vuoden 2022 yhteistoimintalain muutosta.

Tyoyhteison kehittdmissuunnitelman avulla voidaan tukea yrityksen tavoitteita ja antaa henkilos-
tolle selkedmmat suuntaviivat muuttuneessa organisaatiossa. Tyoyhteison kehittamissuunnitelman
avulla voidaan myos tukea yrityksen vastuullisuus- ja johtamiskaytantoja, vahvistaa tyohyvinvointia

ja edistaa organisaation sisaista yhteistyota.

Opinnaytetyon lopputuotoksena syntyi konkreettinen ja helposti hyddynnettava suunnitelma, joka
palvelee seka yrityksen strategisia tavoitteita etta henkiloston tarpeita ja hyvinvointia tydelamassa.
Tyoyhteison kehittdmissuunnitelma laadittiin niin, ettd se toimii organisaation kehittamisen tukena
ja samalla joustavana tyokaluna, jota voidaan muokata ja paivittaa vuosittain vastaamaan senhet-
kisia tarpeita. Suunnitelman tavoitteena on luoda selkeéat raamit kehittdmiselle, mutta jattda myods
tilaa esimerkiksi henkilostorakenteessa ja strategisissa tavoitteissa tapahtuville muutoksille. Nain
kehittamissuunnitelma pysyy ajankohtaisena ja tukee tyoyhteison kehittymista pitkalla aikavalilla.
Opinnaytety6 on tyypiltdan toiminnallinen ja tuotos on yhteistoimintalain maarityksen mukainen val-
mis tydyhteisdn kehittdmissuunnitelma. Opinnaytetydni kohderyhmana ovat toimeksiantajayritys ja

sen henkilosto.

Legrand on kansainvalinen yritys, mutta tdssa opinnaytetydssa keskitytdan paaasiassa Legrand

Finlandille tehtyyn tydyhteison kehittdamissuunnitelmaan. Tama opinnaytetyo keskittyy tyoyhteison



kehittdmissuunnitelman tekemisen kuvaukseen ja valitsemaani tietoperustaan, jotka ovat yhtey-

dessa tydyhteisdn kehittdmissuunnitelmassa kasiteltyihin aiheisiin.



2 Tyodyhteison kehittamissuunnitelman lainsaadanto

Tassa luvussa kasitellaan tydyhteison kehittamissuunnitelman lainsaadannéllista taustaa ja sisalto-
vaatimuksia. Luku alkaa yhteistoimintalain tarkoituksen ja tavoitteiden kuvauksella, minka jalkeen
syvennytaan tydyhteison kehittdmissuunnitelman lakisaateisiin vaatimuksiin ja sisaltéon. Lopuksi

tarkastellaan kehittdmissuunnitelman merkitysta tydyhteison kehittdmisen valineena.
2.1 Yhteistoimintalain tarkoitus ja soveltamisala

Yhteistoimintalain (1333/2021) 1§ mukaan tarkoituksena on edistaa tyopaikoilla toimintakulttuuria,
jossa tyonantaja ja henkilosto tekevat yhteistyota toistensa oikeuksia ja velvollisuuksia kunnioit-
taen. Lain paamaarana on kehittaa yrityksen toimintaa ja tydyhteiséa jatkuvasti, parantaa toimin-
nan tuloksellisuutta ja tydhyvinvointia. Lain tarkoitus on myds varmistaa riittava ja oikea-aikainen
tiedonkulku tydnantajan ja henkiloston valilla. Lisaksi laki vahvistaa henkildoston vaikutusmahdolli-
suuksia yrityksen paatoksenteossa ja tukee tyontekijoiden asemaa seka tyollistymista toiminta-

muutosten yhteydessa. (yhteistoimintalaki.)

Yhteistoimintalaki (1333/2021) on keskeinen osa suomalaista ty6lainsaadantéa ja sen perusta on
sidoksissa Euroopan unionin (EU) perusoikeuksiin. Yksi merkittavimmista EU:n perusoikeuksista
on, tyontekijoiden oikeus tulla kuulluksi. TAma oikeus on kirjattu EU:n perusoikeuskirjan 27. ar-
tiklaan, joka velvoittaa tydnantajaa takaamaan tyontekijoille tai heidan edustajilleen mahdollisuu-
den saada riittdvan ajoissa tietoa ja tulla kuulluksi tydpaikkaa koskevissa paatoksissa. Tyontekijoi-
den oikeudesta tulla kuulluksi ja saada tietoja on myo6s sdadetty EU-direktiiveissa, joista merkitta-
vimpia yhteistoimintalain arvioinnissa ovat joukkovahentamisdirektiivi 98/59/EY, liikkeenluovutusdi-
rektiivi 2001/23/EY ja yhteistoimintamenettelydirektiivi 2002/14/EY. (Lehto & Engblom 2022, 16.)

Yhteistoimintalain (1333/2021) 2 § mukaan sita sovelletaan yrityksiin ja yhteiséihin, jotka harjoitta-
vat taloudellista toimintaa ja tyollistavat saanndllisesti vahintaan 20 tydntekijaa. Saannollisiin tyon-
tekijoihin lukeutuvat kaikki maaraaikaiset, osa-aikaiset ja kokoaikaiset tyontekijat tydajan pituu-

desta riippumatta. Saanndllisen tydntekijan maaritelman ulkopuolelle jaavat tilapaiset ja kausiluon-
teiset tydntekijat, ruuhka-ajan lisatydvoima seka poikkeuksellisissa tehtavissa tydskentelevat hen-

kilét, jotka eivat kuulu pysyvaan henkildstéon. (Hietala & Kaivanto 2022, 52.)

Yhteistoimintalakia (1333/2021) sovelletaan yrityksiin ja yhteisdihin, jotka harjoittavat taloudellista
toimintaa riippumatta siita, onko toiminta voittoa tavoittelevaa vai ei. Lain soveltamisen kannalta
olennaista on toiminnan tosiasiallinen luonne, ei niinkdan organisaation omistuspohja, oikeudelli-

nen muoto tai rahoitustapa. (Hietala & Kaivanto 2022, 57.)



2.2 Tyoyhteison kehittamissuunnitelman lakisaateiset vaatimukset

Yhteistoimintalain (1333/2021) 2. luvussa 6 ja 7 § kasitelldan jatkuvaa vuoropuhelua tyépaikan ja
tydyhteison kehittdmiseksi. Vuoropuhelu on saanndllinen yhteistoiminnan muoto, jossa tydnantajan
ja henkiléston edustajat kokoontuvat keskustelemaan lain maarittamista asiakokonaisuuksista.
Tyobnantajan ja henkildstdén edustajien valisia vuoropuhelukokouksia tulee jarjestda vahintaan nelja
kertaa vuodessa. Alle 30 henkilon yrityksissa riittaa kaksi kokousta vuodessa, ellei osapuolten kes-

ken toisin sovita. (yhteistoimintalaki.)

Yhteistoimintalain (1333/2021) mukainen vuoropuhelu toteutuu tydnantajan ja henkildston edusta-
jien valisena yhteistyona. Yhteistoimintalain 5 § mukaan henkildston edustajana voi toimia useita
eri tahoja: tydehtosopimuksen perusteella valittu luottamusmies, tydsopimuslain mukainen luotta-
musvaltuutettu tai tydntekijdiden turvallisuutta ja terveyttd koskevissa asioissa myds tyésuojeluval-
tuutettu. Jos henkildstéryhmalla ei ole mahdollisuutta valita luottamusmiesta, he voivat valita kes-
kuudestaan yhteistoimintaedustajan enintdan kahdeksi vuodeksi kerrallaan. Paasaantdisesti vuo-
ropuhelu ja neuvottelut kdydaan naiden nimettyjen edustajien valityksella. Jos henkildéstéryhma ei
kuitenkaan ole valinnut itselleen edustajaa, tydnantaja voi tayttda vuoropuheluvelvoitteensa neu-
vottelemalla kaikkien kyseiseen henkilostéryhmaan kuuluvien tyontekijdiden kanssa yhdessa. (yh-

teistoimintalaki.)

Tyontekijoiden ja tydnantajan valinen vuoropuhelu ei ole vain muodollisuus, vaan sen keskeinen
tarkoitus on tukea tydyhteison jatkuvaa kehittamista. Merkittava osa tata prosessia on yhteistoimin-
talain (1333/2021) 9§ maaritelty tyOyhteisdn kehittamissuunnitelma. Suunnitelma toimii tydkaluna
erityisesti osaamisen kehittamista ja tydhyvinvoinnin edistamistad koskevassa vuoropuhelussa. Jos
tyopaikalla on jo kdytdssa suunnitteluprosesseja, jotka tayttavat lain vaatimukset, erillista uutta

suunnitelmaa ei tarvitse laatia. (Hietala & Kaivanto 2022, 99-100.)

Tyoyhteison kehittdmissuunnitelma tulee laatia tydnantajan ja henkiloston edustajien valisessa yh-
teistyossa. Vaikka laki ei maarittele yhteistyon tarkkaa muotoa, sen voidaan tulkita tarkoittavan
henkiloston edustajan todellista mahdollisuutta osallistua ja vaikuttaa suunnitelman valmisteluun.
Tata tulkintaa tukee laki tasa-arvosta (609/1986) 6 a.2 §:ssa oleva vastaava sdannds ja sen sovel-

tamiskaytantd koskien tasa-arvosuunnitelman laatimista. (Lehto & Engblom 2022, 72-73.)

TyoOyhteison kehittamissuunnitelma on paivittyva asiakirja, jota paivitetaan saanndllisesti vuoropu-
helussa. Erityinen paivitystarve syntyy, kun tyonantaja irtisanoo henkilostoa taloudellisilla tai tuo-
tannollisilla perusteilla. Talldin suunnitelmaa paivitetddn muutosneuvotteluiden jalkeen huomioiden

tyohon jaavien tyontekijoiden muuttuneet tyotehtavat ja koulutustarpeet. Vaikka suunnitelma toimii



vuoropuhelun pohjana, keskustelua voidaan kdyda myds suunnitelman ulkopuolisista aiheista.
(Parnila 2022, 44.)

2.3 Tyoyhteison kehittamissuunnitelman sisalto

TyOyhteison kehittamissuunnitelma korvaa aiemman yhteistoimintalain (1333/2021) mukaisen hen-
kilosto- ja koulutussuunnitelman. Aiempi suunnitelma keskittyi tarkasti maariteltyihin henkiléston
maaran kehittymiseen ja ammatillisen osaamisen kartoittamiseen. Uuden yhteistoimintalain mukai-
nen kehittdmissuunnitelma tarjoaa joustavamman lahestymistavan tydyhteisén kehittamiseen,
vaikka tyontekijoiden osaamisen kehittdminen on edelleen yksi sen keskeisista teemoista. (Lehto &
Engblom 2022, 72.)

Tyoyhteisén kehittdmissuunnitelman lahtékohtana on nykytilan kartoitus, jossa tarkastellaan erityi-
sesti henkiloston osaamisen ja tydhyvinvoinnin tilaa. Nykytilan arvioinnissa on olennaista tunnistaa
mahdolliset osaamispuutteet suhteessa tyon nykyisiin vaatimuksiin. Kartoituksessa hyédynnetaan
yhteistoimintalain 9 §:n mukaisia asiakokonaisuuksia. Nykytilan lisaksi suunnitelmassa tulee huo-
mioida tulevaisuuden kehityssuunnat, jotka voivat vaikuttaa henkiléstdn osaamistarpeisiin tai tyo-
hyvinvointiin. Nama kehityssuunnat nousevat usein esiin sdanndllisissa vuoropuheluissa, joissa
kasitelldaan yrityksen kehitysnakymia ja taloudellista tilannetta. Havaitut muutostarpeet voidaan pai-
vittda kehittdmissuunnitelmaan joko vuoropuhelun yhteydessa tai erillisissa keskusteluissa. (Hie-
tala & Kaivanto 2022, 101.)

Nykytilan kartoituksen jalkeen tydyhteison kehittdmissuunnitelmassa maaritellaan konkreettiset ta-
voitteet ja toimenpiteet. Suunnitelmassa tulee kasitella erityisesti kaksi keskeista osa-aluetta: hen-
kildston osaamisen kehittdminen ja tydhyvinvoinnin edistaminen. Kehittdmisen tavoitteena on var-
mistaa, ettd henkiléston osaaminen vastaa tyon vaatimuksia nyt ja tulevaisuudessa. Kehittamistoi-
menpiteet voivat sisaltaa tydssa oppimisen menetelmia, kuten vuorovaikutuksen ja hiljaisen tiedon
siirtymisen tukemista, seka perinteisempia keinoja kuten koulutusta, perehdytysta ja itseopiskelua.
Tyohyvinvoinnin edistamisen tavoitteet ja toimenpiteet maaritellaan tyopaikkakohtaisesti, silla tyo-
hyvinvointiin vaikuttavat tekijat vaihtelevat eri aloilla ja tyotehtavissa. Keskeista on tunnistaa ne toi-
menpiteet, jotka parhaiten tukevat henkiloston tydssa viihtymista ja tyotyytyvaisyytta kyseisessa
tyoyhteisdssa. (Parnila 2022, 45.)

TyoOyhteison kehittamissuunnitelmassa tulee maaritella selkea vastuunjako toimenpiteiden toteutta-
miseksi. Suunnitelmaan kirjataan ne toimijat tai henkil6t, jotka ovat vastuussa kunkin toimenpiteen
toteutuksesta tai valmistelusta. Lisaksi jokaiselle toimenpiteelle asetetaan aikataulu, jonka puit-
teissa se toteutetaan. (Lehto & Engblom 2022, 76.)



Tavoitteiden ja toimenpiteiden maarityksen jalkeen siirrytdan niiden seurantaan ja arviointiin. Hieta-
lan ja Kaivannon (2022) mukaan toimenpiteiden toteutumisen seuranta on olennainen osa kehitta-
missuunnitelmaa. Seurantaa voidaan toteuttaa saanndéllisten vuoropuhelujen yhteydessa, mutta
suunnitelmaan voidaan kirjata myds muita seurantamenetelmia. Esimerkiksi tyohyvinvoinnin kehit-
tymista voidaan seurata systemaattisesti erilaisten henkildstdkyselyiden avulla. Valitut seurantajar-

jestelyt tulee kirjata osaksi kehittdmissuunnitelmaa. (Hietala & Kaivanto 2022, 103.)

Tyoyhteis6n kehittdmissuunnitelma on jatkuva prosessi, jota paivitetdan sdanndllisesti vuoropuhe-
lussa seka tarvittaessa organisaation kohdatessa merkittdvid muutoksia. Kuvassa 1 prosessin vai-
heet muodostavat toisiaan tukevan kokonaisuuden, jossa seurannasta saadut havainnot ohjaavat

nykytilan uudelleen arviointia.

Nykytilan
kartoitus

Seuranta ja

jatkopdivitys Tavoitteet

Toimenpiteiden
suunnittelu ja
vastuut

Toimenpiteiden

toteutus

Kuva 1. Tydyhteisdn kehittdmissuunnitelman tekeminen on jatkuva prosessi (mukaillen Hietala &
Kaivanto 2022, 101-103; Parnila 2022, 45; Lehto & Engblom 2022, 76)

Tyoyhteison kehittdmissuunnitelmassa tulee tarpeen mukaan huomioida kolme keskeista nakokul-
maa. Ensimmaisena tulisi tarkastella teknologisen kehityksen ja muiden toiminnallisten muutosten
vaikutuksia tyOyhteis66n. Toisena nakdkulmana on henkildstén monimuotoisuus, kuten eri elaman-
tilanteissa olevien tyontekijoiden erityistarpeet. Erityista huomiota tulee kiinnittaa ikaantyneiden
tyontekijoiden tyokyvyn yllapitamiseen seka tyottdomyysuhan alaisten tyontekijoiden tyomarkkina-
kelpoisuuden sailyttamiseen. Kolmantena nakokulmana on tyoyhteison johtaminen. Nama nakokul-
mat toimivat suunnitelman laatimisen tukena, mutta niiden painotus voi vaihdella organisaation tar-
peiden mukaan. Mikali jokin ndkdkulma todetaan epaolennaiseksi kyseisen tydpaikan kannalta,
voidaan se jattda vahemmalle huomiolle tai kokonaan kasittelematta suunnitelmassa. (Parnila
2022, 47.)



Tyobyhteison kehittdmissuunnitelmassa tulee lisdksi maaritella ulkopuolisen tydvoiman kaytén peri-
aatteet, jotka kattavat seka alihankintana ettad vuokratyévoimana teetettdvan tyén. Vuoropuhelussa
tydnantajan ja henkiloston edustajan tulee kasitella, millaisia tyotehtavia ja missa laajuudessa tyota
on tarkoitus teettdad ulkopuolisella tydvoimalla. Nama linjaukset kirjataan kehittdmissuunnitelmaan
tyoyhteison toiminnan suunnittelun ja ennakoinnin tueksi. Vaikka tyonantaja voi tarvittaessa poi-
keta naistad periaatteista, tulee kehittdmissuunnitelmaa talldin paivittda vastaamaan muuttunutta
tilannetta. (Hietala & Kaivanto 2022, 103-104.)



3 Eettinen ja vastuullinen johtaminen

Nykyaikaisessa liiketoimintaymparistdssa vastuullisuus on muodostunut perusodotukseksi kaikille
yrityksille. Vastuullinen johtaminen merkitsee vastuun kantamista yrityksen hyvinvoinnista, niin ta-
manhetkisessa toiminnassa kuin tulevaisuudessakin. Kaytanndssa tama tarkoittaa, etta yritys toimii
tavoitteellisesti, johdonmukaisesti ja tehokkaasti varmistaen taloudellisen vastuullisuuden. Samalla
yritys kohtelee tydntekijoitdan, asiakkaitaan ja kaikkia vaikutuspiirissaan olevia ihmisia ihmisarvoa
kunnioittaen ja heidan hyvinvointiaan edistaen. Vastuullisesti johdettu yritys huomioi myoés toimin-
tansa ymparistdvaikutukset pyrkien saastamaan luontoa ja vaalimaan maapallon kestokykya. (Vii-
tala & Jylha 2019, luku 5.)

Kansainvalisissa tuotantoketjuissa esiintyvat eettiset haasteet ovat tehneet vastuullisuuskysymyk-
sista nakyvampia. Myos kotimaan tydelamassa on monia haasteita: tyoharjoittelujarjestelman vaa-
rinkayttda, tydpaikkakiusaamista, asiakaspalvelutydn vakivallan uhkaa, sukupuolten valisen tasa-

arvon puutteita ja ulkomaalaistaustaisten henkildiden kokemaa syrjintaa. (Lamsa 2019, alaluku:

kohti vastuullista johtamista.)

Vastuullinen johtaminen on laaja kasite, jonka olennainen osa on eettinen johtaminen. Eettisessa
johtamisessa korostuvat moraaliset paatokset ja toimintatavat, joilla vastuullisuutta toteutetaan
kaytanndssa. Schoemanin (2014) mukaan etiikka tarkoittaa oikean tai hyvan tekemista ja keskittyy
oikean ja vaaran, ja hyvan ja huonon valisiin kysymyksiin. Se ei koske ainoastaan yksiléa itseaan,

vaan myos suhdetta muihin. (Schoeman 2014, 2.)

Eettinen johtaminen perustuu johtajan omaan esimerkilliseen toimintaan ja vuorovaikutukseen,
joka heijastaa organisaation arvoja ja hyvaksyttyja toimintatapoja. Johtaja edistaa eettista toiminta-
kulttuuria avoimen vuorovaikutuksen, kannustamisen ja johdonmukaisen paatdksenteon kautta.
Eettisen johtajan uskottavuus rakentuu rehellisyydesta, oikeudenmukaisuudesta, luotettavuudesta
ja aidosta valittamisesta. On kuitenkin huomioitava, ettd hyvaksyttava johtamiskayttdytyminen voi
vaihdella eri organisaatioiden ja kulttuurien valilla. (Brown 2005, 120.) Eettisessa johtamisessa on
keskeistd ymmartaa, etta johtamisen painopiste on johdettavissa, ei johtajassa itsessaan. Johtajan
valinnat, teot ja sanat tai niiden puute vaikuttavat merkittavasti tyoyhteison kulttuurin muodostumi-
seen. (Kalliokoski, Karvetti & Ratsula 2023, 155.)

Vastuullinen ja eettinen johtaminen rakentuu useista toisiinsa kytkeytyvista elementeista. Tassa
luvussa tarkastellaan ensin arvoja, jotka muodostavat vastuullisen toiminnan perustan. Sen jalkeen
kasitellaan yritys- ja yhteiskuntavastuun merkitysta liiketoiminnassa. Henkilostojohtamista puoles-
taan tarkastellaan keskeisena vastuullisuuden kaytantoon viejana organisaatioissa. Lopuksi pereh-

dytaan sidosryhmien ja henkiloston rooliin vastuullisuuden edistajind osana jokapaivaista
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toimintaa. Tydyhteison kehittdmissuunnitelmassa yritys voi painottaa vapaasti valitsemiaan tee-
moja. Legrand on nostanut yritysvastuun merkittdvaksi osaksi kehittdmissuunnitelmassa, mika na-
kyy erityisesti suunnitelman tavoitteissa ja niista johdetuissa toimenpiteissa. Taman vuoksi eettisen
ja vastuullisen johtamisen periaatteiden ymmartaminen on keskeista suunnitelman taustan hah-

mottamisessa.
3.1 Arvot eettisen johtamisen perustana

Yrityksen arvot ohjaavat tyoskentelytapoja jokaisessa yrityksessa, vaikka niita ei olisi erikseen
maaritelty. Yksildiden arvot ovat sekoitus tietoa ja tunteita: tieto antaa suunnan, tunteet sen sijaan
auttavat paamaaran saavuttamisessa. Organisaation arvot muodostuvat yksildiden arvojen, yritys-
strategian, toimintaperiaatteiden ja tavoitteiden yhdistelmasta. Yrityksen ilmaistut arvot heijastavat
usein enemman johdon tavoitteita, kuin henkil6ston motivaatiota ja pyrkimyksia. (Kuisma 2017,
43.)

Arvojen merkitys organisaatioiden toiminnassa on korostunut erityisesti kriisitilanteiden myota. Joh-
don henkilokohtainen arvomaailma ja suhtautuminen arvoihin maarittavat pitkalti sen, miten yrityk-
sen julkilausutut arvot toteutuvat kdytadnndssa. Johtajat toteuttavat tyéssdan omia arvojaan, johta-
juusfilosofiaansa ja uskomuksiaan, osin tiedostamattaankin. Sidosryhmat seuraavat johdon viestin-
taa ja toimintaa arvokysymyksissa tehden niistd omat paatelmansa. Arvojen merkitys korostuu eri-
tyisesti muutostilanteissa, jolloin johdon kyky viestia luontevasti ja luottamusta rakentavasti muo-
dostuu tarkeaksi osaksi organisaation mainetta. Vaikka arvoja saatetaan pitaa "pehmeina" johta-
juuden tekijoina, kaytannon kokemukset osoittavat, ettd merkittava osa organisaation ongelmista
juontaa juurensa arvoristiriidoista. Arvot vaikuttavat sidosryhmien valintoihin ja paatoksiin yha
enemman, silla tyontekijat pohtivat tydpaikkaansa suhteessa omiin arvoihinsa, ja asiakkaat saatta-
vat valttaa yhteistyota tahojen kanssa, joiden arvot ovat ristiriidassa heidan omiensa kanssa.
(Saksi & Ahlstedt 2020, 289-290.)

Yritystoiminnassa eettiset arvot ovat nousseet taloudellisten ja toiminnallisten arvojen rinnalle mer-
kittaviksi toimintaa ohjaaviksi periaatteiksi. Eettisesti orientoitunut yritysjohto haluaa hy6dyntaa ta-
loudellisen toiminnan tuloksia laajemmin ihmisten, yhteiskunnan ja luonnon hyvinvoinnin edista-
miseksi, jolloin arvot toimivat eettisina kannustimina yrityksen toiminnassa. Vastuullisuusodotusten
kasvaessa myos erilaiset padmaaraarvot, kuten tasa-arvo, oikeudenmukaisuus ja ymparistonsuo-
jelu ovat alkaneet nakya yritysten julkilausutuissa arvoissa. Aidosti vastuullinen liiketoiminta edel-
Iyttda katseen suuntaamista kvartaalitalouden ylitse pitkalle tulevaisuuteen. Eettisen vastuun kan-
taminen merkitsee, etta eettinen ajattelu vaikuttaa kaikkeen yrityksen paatéksentekoon. Yrityk-
sessa, jossa kannetaan eettinen vastuu, julkiset arvolupaukset ja jokapaivaiset teot ovat linjassa

keskenaan, mika osoittaa aitoa sitoutumista vastuullisuuteen. (Harmaala & Jallinoja 2021, 70-71.)
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Arvojen rooli organisaatiossa on merkityksellisyyden luominen seka yksilo- etta yhteisttasolla. Ke-
husmaan (2023) mukaan arvojen ja strategian yhteensopivuus on olennaista, silla jos tydntekijat
kokevat strategiset valinnat arvojensa vastaisiksi, sitoutuminen heikkenee ja he suuntaavat energi-
ansa mieluummin arvovalintojaan vastaaviin tehtaviin. Arvojen omaksuminen vaatii rationaalisen
ymmarryksen ohella tunnetason sitoutumista. Organisaatiossa julkilausutut arvot ovat usein tavoi-
tearvoja, joiden rinnalla saattaa elaa useita erilaisia arvomaailmoja, erityisesti yritysostojen ja fuusi-
oiden jalkeen. Strategiatydssa on tarkeda tunnistaa organisaation todelliset arvot henkildstétutki-
musten ja yhteisten keskustelujen avulla. Arvojen jalkauttaminen ei ole kertaluontoinen hanke,
vaan jatkuva prosessi, silla arvot ovat luonteeltaan huomattavasti pysyvampia kuin asenteet tai
mielipiteet. (Kehusmaa 2023, 51-52.) Kuten kuvasta 2 voidaan havaita, arvot muodostavat pitka-
kestoisen perustan organisaation toiminnalle, kun taas asenteet ja mielipiteet ovat alttimpia muu-
toksille.

Mielipiteet Asenteet

Arvot

Kuva 2. Arvot ovat kestavampia kuin helpommin ja nopeammin muuttuvat asenteet ja mielipiteet.
(mukaillen Kehusmaa 2023, 51-52)

3.2 Yritysvastuu osana vastuullisuusstrategiaa

Yritysvastuun taustalla vaikuttavat ensisijaisesti yrityksen arvot ja yrityskulttuuri. Naiden pohjalta
muodostuvat organisaation viralliset toimintatavat, epaviralliset kaytannét ja paatdksentekoraken-
teet. Aidon yritysvastuun toteutuminen edellyttaa, etta yrityksen kulttuuri, kdytannoét ja paatdksente-
koprosessit ovat johdonmukaisesti sopusoinnussa yrityksen arvojen kanssa. Arvot eivat siten ole
vain yksi yritysvastuun osatekija, vaan ne muodostavat koko vastuullisuustoiminnan perustan.
(Liappis, Pentikdinen & Vanhala 2019, 7-8.)
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Yritysvastuulla (Corporate Responsibility, CR) viitataan yritysten toimiin, jotka ylittavat lainsaadan-

non asettamat vahimmaisvaatimukset ja joilla tavoitellaan kestavampaa toimintaa. Yritysvastuu pe-
rustuu vapaaehtoisuuteen. Sen rinnalla kaytetdan usein kasitetta yritysten yhteiskuntavastuu (Cor-
porate Social Responsibility, CSR), joka on laajempi ja kattaa yrityksen kokonaisvaltaisemman roo-
lin yhteiskunnassa. (Niemi 2024, 20.)

Euroopan komission maaritelman (s.a.) mukaan yhteiskuntavastuu tarkoittaa yritysten vastuuta nii-
den yhteiskunnallisista vaikutuksista. Yhteiskuntavastuun tulee olla yritysjohtoista toimintaa. Yrityk-
set osoittavat vastuullisuuttaan kahdella paatavalla: integroimalla sosiaaliset, ymparistolliset, eetti-
set ja ihmisoikeuksia koskevat ndkdkohdat liiketoimintastrategiaansa ja noudattamalla lainsaadan-
toa. Yritysten odotetaan tunnistavan toimintansa vaikutukset yhteiskuntaan ja ymparistoon. Lisaksi
yritysten tulisi ennaltaehkaista ja hallita mahdollisia haittavaikutuksia myos globaaleissa toimitus-

ketjuissaan. (European Commission s.a.)

Yritysvastuusta puhuttaessa, se koostuu perinteisesti kolmesta ulottuvuudesta, jotka muodostavat
vastuullisen liiketoiminnan perustan. Taloudellinen vastuu tarkoittaa toiminnan kannattavuutta, kil-
pailukykya ja varojen vastuullista kayttda, mika luo edellytykset muiden vastuullisuuden osa-aluei-
den toteuttamiselle. Ymparistovastuu kasittda luonnonvarojen kestavan kayton, paastojen hallin-
nan ja luonnon monimuotoisuuden turvaamisen. Sosiaalisen vastuun ytimessa on ihmisoikeuksien
kunnioittaminen, jonka pohjalle rakentuvat tyohyvinvoinnin, ihmisten johtamisen, asiakaspalvelun
ja tuoteturvallisuuden kaytannot. Vastuullinen yritys huolehtii erityisesti tyontekijoidensa hyvinvoin-
nista ja kehittymismahdollisuuksista osana sosiaalista vastuutaan. (Liappis, Pentikdinen & Vanhala
2019, 8-9.)

Yritysvastuuta voidaan l&hestyd myos strategisesta nakokulmasta perinteisen kolmijaon lisaksi.
Yhteiskunnalliset ja globaalit teemat ovat nykyisin merkittavia yritysten strategisten valintojen oh-
jaajia. Yritykset valitsevat strategiset painopistealueensa ja poimivat yritysvastuusta olennaisimmat
asiat. Naita valintoja ohjaa se, miten yritys vaikuttaa ymparistoon, sidosryhmiin ja yhteiskuntaan.
Vastuullisuus on osa yrityksen arvonmuodostusta. Se voi tuoda suoraa lisdarvoa parantuneen
myynnin, pienentyneiden kustannusten tai korkeamman hinnan muodossa. Epasuorasti vastuulli-
suus voi lisata asiakasuskollisuutta ja henkildstdn sitoutumista. Vastuullisuusasiat saattavat jaada
vain yksittaistapauksiksi, jos yritysvastuuta ei ole liitetty osaksi strategiaa, prosesseja ja riskienhal-
lintaa. llman liiketoiminnan ja yritysvastuun yhdistavia tavoitteita, ei synny jarjestelmallista vastuulli-
suustoimintaa. (Koipijarvi & Kuvaja 2020, 21-26.) Kuva 3 havainnollistaa, kuinka vastuullisen yri-

tyksen perustana ovat nelja keskeista ulottuvuutta.
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Taloudellinen

Ymparistollinen

Sosiaalinen

Strateginen

Kuva 3. Vastuullinen yritys rakentuu taloudellisesta, ymparistollisesta, sosiaalisesta ja strategisesta
ulottuvuudesta (mukaillen Liappis, Pentikdinen & Vanhala 2019, 8-9; Koipijarvi & Kuvaja 2020, 21—
26)

Vastuullisuus on saatava osaksi strategista johtamista, jotta yritys voi toimia vastuullisesti. Kurittu &
Rankinen (2023) toteavat, etta ilman vastuullisuuden sisallyttdmista yhtién toiminnan tarkoituk-
seen, strategiaan ja riskienhallintaan se jaa sivurooliin paatoksenteossa, jolloin vastuullisuusasiat
nousevat esiin vasta jalkikateen. Talloin strategisia paatoksia ohjaavat yhtion ylimman paatoksen-
tekoelimen eli hallituksen sijaan asiakkaiden ja kilpailijoiden valinnat seka saantelyn muutokset.
Taman valttamiseksi vastuullisuudesta tulee tehda keskeinen osa arvonluontia ja yhtion strategiaa.
Vastuullisuuden juurruttaminen yritysstrategiaan on jatkuva prosessi, joka vaatii ylimman johdon

sitoutumista ja vastuullisuusosaamisen kehittamista. (Kurittu & Rankinen 2023, 69.)

Saadakseen vastuullisuusstrategian kaytantdon, yrityksen tulee muuttaa suunnitelmat konkreetti-

siksi toimenpiteiksi. Ensimmainen askel tassa prosessissa on yritysvastuu-sitoumusten kehittami-
nen. Nama sitoumukset ovat kaytantoja tai valineita, jotka yritys kehittaa tai allekirjoittaa osoittaak-
seen, miten se aikoo kasitella sosiaalisia- ja ymparistdvaikutuksiaan. (Gutterman 2021, 89.)

Yritysvastuu-sitoumusten kaytannon toteutusta varten yrityksen tulee luoda riittavat valvontameka-
nismit toimenpiteiden seurantaan ja arviointiin. Seurannat varmistavat suunnitelmien asianmukai-
sen ja oikea-aikaisen toteutuksen, mahdollistavat tarvittavien korjausten tekemisen havaittuihin
puutteisiin ja auttavat yritystd mukautumaan toimintaympariston muutoksiin. Perinteisesti strategi-
sen suunnittelun tehokkuuden mittaaminen keskittyi paaasiassa taloudellisiin mittareihin, mutta ny-
kyisin arviointi on laajentunut kattamaan myds ei-taloudellisia laadullisia kriteereja. Nama liittyvat

esimerkiksi liiketoiminnan ydinprosesseihin, asiakkaisiin, henkildsté6n ja organisaation oppimiseen
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ja innovaatioihin. Yritykset voivat hyodyntaa erilaisia tyokaluja, kuten vertailuanalyysia tai asiakas-
suhteiden hallintaa mitatakseen vastuullisuuden toteutumista kokonaisvaltaisesti. (Gutterman
2021, 143-144.)

Osana vastuullisuuden mittaamista ja raportointia Euroopan unioni hyvaksyi vuonna 2022 yritysten
kestavyysraportointia koskevan direktiivin (CSRD), joka velvoittaa yrityksia julkaisemaan aiempaa
yksityiskohtaisempia tietoja kestavyysseikoista. Direktiivin tavoitteena on lisata yritysten vastuuvel-
vollisuutta, yhtenaistaa kestavyysstandardeja ja tukea siirtymista kestavaan talouteen. Uudistus
edellyttada yritysten raportoivan, miten niiden liiketoimintamalli vaikuttaa kestavyyteen ja kuinka ul-
koiset kestavyystekijat, kuten ilmastonmuutos tai ihmisoikeuskysymykset vaikuttavat niiden toimin-
taan. Velvoite koskee kaikkia suuria yrityksia ja sdannellyilld markkinoilla noteerattuja yrityksia,
mikroyrityksia lukuun ottamatta. Myds noteeratut pk-yritykset kuuluvat direktiivin piiriin, joskin niille
on myoénnetty siirtymaaika vuoteen 2028 saakka. Uudistus korostaa, ettd vastuullisuuden mittaami-
nen ei ole vain yritysten vapaaehtoista toimintaa, vaan entistd vahvemmin myo6s saantelyyn perus-
tuvaa raportointia, joka kattaa seka ymparistolliset etta sosiaaliset nakdkohdat. (Euroopan unionin
neuvosto 2022.)

3.3 Henkilostojohtaminen vastuullisuuden jalkauttajana

Vastuullinen henkildstojohtaminen tarkoittaa henkildstoon liittyvien prosessien ja kaytantdjen to-
teuttamista vastuullisuuden periaatteita noudattaen. Siina edistetdan organisaation tasa-arvoa,
henkildston osaamisen kehittymista, tydhyvinvointia seka ekologisesti kestavia ratkaisuja. (Viitala
2019, 4.10.) Henkildstdjohtaminen kattaa HR-kaytannot, tydelamasuhteet ja Iahiesihenkilotyon,
joista erityisesti esihenkilotyo toimii organisaation arvojen ja ideologioiden kaytannon ilmentymana.
Se on jatkuvaa eettista toimintaa, jossa vastuullisuus nakyy arjessa paatdksenteon ja vuorovaiku-
tuksen kautta. (Lemmetty, Keronen, Auvinen & Collin 2019, alaluvussa Henkil6stojohtamisen eet-

tisten konfliktien seuraukset tyontekijoille kasvuyrityksissa.)

Luutosen ja Murtomaan (2025) mukaan kuitenkin henkildstohallinnolla (HR) on merkittava rooli or-
ganisaation strategian toteuttamisessa ja vastuullisessa henkilostojohtamisessa. Vaikka henkil0s-
tohallinnon hallinnolliset tehtavat yllapitavat sujuvaa arkea, varsinainen strateginen vaikutus syntyy
HR:n ja esihenkiloiden yhteistyosta. Esihenkilot vastaavat kaytannon henkilostojohtamisesta, kuten
tyonkuvista, urakehityksesta ja palkkakeskusteluista, mutta HR tarjoaa naihin raamit ja ohjeet. Eri-
tyisen tarkea henkilostohallinnon tehtava on organisaation strategian viestiminen ja sen kaytannon
toteutuksen tukeminen. HR vastaa yhdessa johdon kanssa viestinnan jatkuvuudesta ja yllapitaa
strategiakeskustelua johtajien kanssa. Henkildstohallinto voi tukea arvojen ja strategian jalkautta-
mista jarjestamalla esimerkiksi arvotydpajoja, joissa pohditaan arvojen nakymista jokapaivaisessa

tydssa. Strategian tarinallistaminen johdon kanssa ja puhutteleva muotoilu ovat myds
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henkiléstohallinnon vastuulla, silld hyvin muotoiltu organisaation tarina ja tulevaisuuden visio sitout-
tavat tyontekijoita, innostavat heita ja lisdavat tydon merkityksellisyyden tunnetta. (Luutonen & Mur-
tomaa 2025, 30-31.)

Yritysvastuun ulottuvuuksista sosiaalinen vastuu korostuu eniten etenkin henkilostojohtamisessa.
Kuisma (2017) toteaa, etta sosiaalista vastuuta ohjaavat yrityksen HR-politikassa maaritellyt peri-
aatteet, joiden mukaan organisaatio sitoutuu toimimaan henkiléston johtamisessa ja investoimaan
tyontekijoiden hyvinvointiin ja osaamiseen. Sosiaalisen vastuun toteutumista henkildstdjohtami-
sessa voidaan mitata useilla suorituskykyindikaattoreilla, kuten henkildst6a koskevilla perustie-
doilla, tyotyytyvaisyydella, tydhyvinvointi- ja terveyspanostuksilla, tyétapaturmien maaralla, sairaus-
poissaoloilla, koulutusinvestoinneilla (seka ajallisesti etta rahallisesti), palkitsemiskaytanndilla ja
henkilostdeduilla, henkiloston vaihtuvuudella ja kehityskeskustelujen toteutumisella. (Kuisma 2017,
108.)

Kuva 4 esittaa vastuullisen henkildstdjohtamisen nelja keskeista periaatetta, jotka Jarlstrom, Saru
ja Vanhala (2018) ovat tunnistaneet tutkimuksessaan. Ensimmainen periaate on oikeudenmukai-
suus ja yhdenvertaisuus, mika tarkoittaa lakien, kollektiivisten sopimusten ja eettisten periaatteiden
noudattamista. Pelkka lakisaateisten vaatimusten tayttdminen ei kuitenkaan riita, vaan organisaa-
tioiden odotetaan ylittdvan nama minimivaatimukset. Toisena periaatteena ovat lapinakyvat HR-
kaytannot, jotka kattavat rekrytoinnin, urasuunnittelun, osaamisen kehittdmisen ja palkitsemisjar-
jestelmat. Avoin viestinta ja tyontekijoiden osallistaminen ovat olennainen osa tata periaatetta. Kol-
mas periaate korostaa kannattavuutta ja strategista nakdkulmaa, silla henkildstdjohtamisen tulee
tukea organisaation liiketoimintastrategiaa ja pitkan aikavalin tavoitteita. Neljantena periaatteena
on tydntekijdiden hyvinvoinnin tukeminen. Tama sisaltaa seka fyysisen etta henkisen hyvinvoinnin
edistdmisen, tyon ja vapaa-ajan tasapainon seka ihmislahtdisen johtamisen. (Jarlstréom, Saru &
Vanhala 2018, 708-712.)

Oikeudenmukaisuus
& yhdenvertaisuus

Lapinakyvat HR-
kdytannot

Henkiloston
hyvinvoinnin
tukeminen

Kannattavuus &
strateginen
nakokulma

Kuva 4. Vastuullisen henkildstdjohtamisen nelja periaatetta (mukaillen Jarlstrém, Saru & Vanhala
2018, 708-712)
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3.4 Henkiloston ja sidosryhmien rooli vastuullisuuden edistamisessa

Sidosryhmasuhteet ovat keskeisessa roolissa yrityksen vastuullisuustydssa. Yrityksen tulisi kdyda
jatkuvaa vuoropuhelua erilaisten sisaisten ja ulkoisten sidosryhmien kanssa, ei vain vakuuttaak-

seen toimintansa vastuullisuudesta, vaan erityisesti saadakseen palautetta ja oppiakseen. Menes-
tyksekas vastuullisuustyo edellyttéda laajaa yhteistyota eri toimijoiden valilla, silla yhteiskunnallinen

vaikuttavuus vaatii muutoksia yhteiskunnan eri tasoilla. (Hellstrom & Parkkonen 2022, 38—39.)

Yrityksen sidosryhmiksi maaritellaan ne tahot, ryhmat tai henkil6t, jotka vaikuttavat yrityksen toi-
mintaan ja menestykseen tai joihin yrityksen toiminnalla on vaikutusta. Kyseessa on siis vastavuo-
roinen suhde, jossa seka yritys ettad sidosryhma voivat vaikuttaa toisiinsa. (Koipijarvi & Kuvaja
2020, 165.)

Sisaisiin sidosryhmiin kuuluva henkildstd on seka vastuullisuuden kohde etta sen tarkea edistaja.
Vaikka vastuullisuuskysymyksissa keskitytdan usein tydéturvallisuuteen, tydkuormaan ja tydyhtei-
son hyvinvointiin, tulisi henkildstdé ndhda myods aktiivisena vastuullisuustydn kehittajana. Kestavan
kehityksen teemojen noustessa yha vahvemmin yleiseen tietoisuuteen, tyontekijat kohdistavat odo-
tuksia myds tyonantajaansa kohtaan. Vastuullisuuden onnistunut toteuttaminen riippuukin jaetusta
vastuullisuuskasityksesta ja koko tydyhteisén innostuneesta osallistumisesta. Erityisen tarkeda on
ottaa henkildstd mukaan maarittdmaan organisaation vastuullisuusperiaatteita ja -tavoitteita yhteis-
kehittdmisen kautta. (Hellstrom & Parkkonen 2022, 38—39.)

Suomalainen tyd ry:n ja Kasvu Openin toteuttaman kyselyn (2023) mukaan pk-yritysten vastuulli-
suustoimenpiteisiin vaikuttavista sidosryhmista tarkeimmat ovat asiakkaat, hallitus ja omistajat
seka tyontekijat. Erityisesti asiakkaiden asema korostuu vastuullisuuden maarittelyssa, silla heidan
oletetut tarpeensa ja odotuksensa ohjaavat merkittavasti yritysten vastuullisuustoimintaa. (Kasvu

Open & Suomalaisen tyon liitto 2023.)

Vastuullisuusviestinta on olennainen osa yrityksen vastuullisuustyo6ta ja sidosryhmavuorovaiku-
tusta. Sen avulla yritys tekee vastuullisuustydnsa nakyvaksi, mahdollistaa aiheesta kaytavan kes-
kustelun ja vaikuttaa seka sisaisesti etta ulkoisesti. Vastuullisuusviestinnassaan yritys kertoo sidos-
ryhmilleen vastuullisuustyonsa tavoitteista, suunnitelmista, toimenpiteista ja tuloksista. Ulkoista
viestintaa toteutetaan esimerkiksi verkkosivujen, sosiaalisen median ja mediatiedotteiden kautta,
mika tukee vastuullisuustavoitteita ja edistad vuoropuhelua sidosryhmien kanssa. Avoin, oikea-ai-
kainen ja kattava sisainen viestinta puolestaan sitouttaa henkilostoa vastuullisuustavoitteisiin. Toi-
mivan vastuullisuusviestinnan tulee olla suunnitelmallista, tavoitteellista ja mitattavaa, ja sen taytyy
perustua totuudenmukaisuuteen ja konkreettisiin tekoihin. Vain nain viestinta voi inspiroida sidos-

ryhmia ja rakentaa luottamusta yrityksen vastuullisuusty6ta kohtaan. (Niemi 2024, 84-85.)
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Limin & Greenwoodin (2017) tutkimuksessa tunnistettiin kaksi erilaista yhteiskuntavastuuviestinnan
strategiaa: sidosryhmien osallistamisstrategia ja sidosryhmien reagointistrategia. Tutkimuksessa
arvioitiin naiden strategioiden tehokkuutta liiketoiminta-, tydntekija- ja yhteisétavoitteiden saavutta-
misessa johdon nakokulmasta. Merkittavin havainto oli sidosryhmien osallistamisstrategioiden tun-
nistaminen, joissa organisaatio ottaa avainasemassa olevat sidosryhmat aktiivisesti mukaan vuoro-
puheluun, viestintdan ja toimintaan yhteisymmarryksen rakentamiseksi. Vaikka molemmat strate-
giat osoittautuivat tehokkaiksi liiketoiminta- ja yhteisotavoitteiden saavuttamisessa, ainoastaan si-
dosryhmien osallistamisstrategia vaikutti merkittavasti tyontekijoihin liittyvien tavoitteiden toteutumi-
seen. Tutkimuksen mukaan yritysjohto pitaa tyontekijoiden osallistamista yhteiskuntavastuuviestin-
taan tehokkaampana keinona houkutella ja sailyttaa lahjakkaita tyontekijoita verrattuna tilantee-
seen, jossa yritysvastuuta kaytetaan vain asioiden hallintaan. Tutkimustulokset korostavat sidos-
ryhmien, erityisesti henkildston aktiivisen osallistamisen kasvavaa merkitysta yhteiskuntavastuu

tavoitteiden saavuttamisessa. (Lim & Greenwood 2017, 775.)
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4 Tyoyhteison kehittaminen kokonaisvaltaisena prosessina

Toimiva tydyhteisdé on samanaikaisesti turvallinen, terveellinen, hyvinvoiva ja tuloksellinen koko-
naisuus. Sita luonnehtivat tasa-arvo, oikeudenmukaisuus, sujuva vuorovaikutus, sopivasti mitoite-
tut tyotehtavat ja keskindinen tuki. Tavoitteet ovat selkeat, johtaminen ja organisointi tehokasta, ja
jokaisella on tasapainoiset roolit, vastuut ja valtuudet. Toimivassa tydyhteistssa kaikki kokevat ole-

vansa arvostettuja ja tervetulleita jasenia. (Tyo6turvallisuuskeskus s.a.)

Joen (2024) mukaan toimivassa tydyhteisdssa avoimuuden ja luottamuksen tietoinen edistaminen
parantaa merkittavasti tydhyvinvointia ja tyoviihtyvyytta. Aidosti toimivalle tyoyhteisolle on omi-
naista tunteiden ilmaisun mahdollisuus, avoin keskustelukulttuuri ja aktiivinen osaamisen kehittami-
nen. Keskeisia elementteja ovat esteeton tiedonkulku kaikilla organisaation tasoilla, jatkuva henki-

|6stdn ja tydn kehittdminen ja oppimisesta palkitseminen. (Joki 2024, 153—-154.)

Toimiva tydyhteiso vaatii jatkuvaa kehittdmista ja huolenpitoa. Tata periaatetta tukee myos yhteis-
toimintalaki, jonka tarkoituksena on edistaa jatkuvaa kehittamista niin yrityksen toiminnassa kuin
tyoyhteisdssakin. Lain tavoitteena on parantaa seka toiminnan tuloksellisuutta etta tyohyvinvointia.
Hyvin toteutettu yhteistoiminta hyddyttaa seka tyontekijoita ettd tydnantajaa, silla se edistda henki-
I6stdn hyvinvointia ja samalla parantaa yrityksen taloudellista asemaa. (Lehto & Engblom 2022,
17.)

Tassa luvussa tarkastellaan tydyhteison kehittdmisen eri osa-alueita, kuten tydhyvinvointia, henki-
I6stokyselyja, kehityskeskusteluja ja osaamisen kehittdmistd, jotka muodostavat kehittdmisproses-
sin keskeiset elementit. Kaikilla osa-alueilla on myds tarkea rooli tydyhteisdn kehittdmissuunnitel-

massa.
4.1 Tyoyhteison kehittamisen lahtokohdat, tavoitteet ja keskeiset elementit

TyOyhteison jatkuva kehittdminen on tuloksellisuuden ja hyvinvoinnin elinehto, jossa esihenkildlla
on keskeinen vastuu tunnistaa kehittdmistarpeita ja kdynnistaa toimintaa edistavia hankkeita.
Muuttuvassa maailmassa paikalleen pysahtyminen ei ole vaihtoehto, ja kilpailukyvyn sailyttdminen
edellyttda aktiivista uudistumista. Tuloksellinen kehittdminen rakentuu osallistamisen, avoimen
vuorovaikutuksen ja palautteen hyédyntamisen periaatteille, jossa tavoitteena on voimavarojen tay-
simaarainen kayttd ja paatdksenteon vieminen lahelle varsinaista toimintaa. Kehittdmistoiminnan
ytimena on ymmarrys siita, etta jokainen tyontekija on oman tydénsa paras asiantuntija, minka
vuoksi kaikkien osallistuminen kehittdmiseen on ensiarvoisen tarkeaa. (Juuti & Vuorela 2015, luku
3.)
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Joki (2024) puolestaan korostaa henkilostdjohtamisen merkitysta tydyhteison kehittamisessa. Ha-
nen mukaansa esihenkildiden tulisi puuttua tydyhteisén epakohtiin varhaisessa vaiheessa, joko it-
senaisesti tai henkildstdasiantuntijan tuella. Tydyhteisén ristiriitatilanteiden kasittelya helpottaa
huomattavasti, kun yhteis66n on yhdessa luotu selkeat, kaikkia koskevat pelisaanndét, joiden tar-
keydesta viestiminen on erityisesti henkildstdasiantuntijan vastuulla. Pelisddnndt mahdollistavat
ongelmallisten tilanteiden objektiivisen kasittelyn osoittamalla, mika toiminnassa ei ole hyvaksytta-
vaa ja miksi. Nain voidaan ennaltaehkaista sellaisia konflikteja, jotka helposti tulkitaan henkildiden
valisiksi, vaikka ne todellisuudessa kumpuavat erilaisista tulkinnoista, vaarinymmarryksista ja tie-
don puutteesta. (Joki 2024, 154.)

Kankaisen (2019) mukaan CoPassion-tutkimusryhman jasenet Seppanen ja Pessi korostavat tyo-
yhteisén kehittdmisen merkitystad organisaation toimivuudessa. Kuvassa 5 on nahtavissa Seppa-
sen ja Pessin tunnistamat tydyhteisdén kehittdmisen keskeiset elementit, joita ovat empaattisen ja
myo6tatuntoisen ilmapiirin lisdaminen, tydntekijoiden merkityksellisyyden tunteen kasvattaminen,
sisaisen kommunikaation kehittdminen avoimemmaksi ja kaikkien tyoyhteison jasenten huomioimi-
nen. Nama tekijat vaikuttavat olennaisesti koko tydyhteison toimivuuteen, tyén laatuun ja tehokkuu-
teen. Tydyhteisén hyvinvoinnin kehittdminen ei siis ole vain johdon tehtava, vaan jokainen tyonte-
kija voi vaikuttaa siihen omalla toiminnallaan. Tydyhteison kehittdminen on erityisen tarkeaa, silla
hyvinvoiva tyOyhteisd edistda organisaation tuloksellisuutta, véhentaa sairauspoissaoloja ja sitout-

taa tyontekijoita pidemmaksi aikaa organisaatioon. (Kankainen, Helsingin yliopisto 29.4.2019.)

Tyontekijoiden
merkityksellisyyden
tunteen
kasvattaminen

Empaattisen ja
myotatuntoisen
ilmapiirin lisidminen

Tyoyhteison sisdisen Kaikkien tyoyhteison
kommunikaation jasenten
kehittiminen huomioiminen

Kuva 5. Tyoyhteisdn kehittdmisen nelja elementtia (mukaillen Kankainen 2019)
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CoPassion-tutkimusryhma (2022) painottaa sivuillaan konkreettisia toimintatapoja myotatuntoisen
tyokulttuurin luomiseksi: aitouden omaksuminen tydyhteison normiksi, yhteisdllinen paatoksenteko,
arvostuksen osoittaminen, yhteinen juhliminen, huumori ja ongelmien avoin kasittely. Naiden kay-
tantdjen avulla voidaan rakentaa tyoyhteis6a, jossa tyontekijoitéa arvostetaan kokonaisina ihmisina,
ei vain tydtehtavia suorittavina resursseina, mika osaltaan vahvistaa tydyhteison toimivuutta. (Co-
Passion 2022.)

Sisaisen kommunikaation kehittdminen avoimemmaksi tydyhteisdssa on pitkajanteista toimintaa,
jota ei voi synnyttaa pelkastaan johdon tai esihenkildiden ohjeistuksilla. Toimiva tydyhteiso edellyt-
taa avointa vuorovaikutusta, joka on syvalla organisaation kulttuurissa. Vuorovaikutteisessa esi-
henkilotydssa johtamistyyli on keskustelevaa, antaen jokaiselle tydyhteison jasenelle mahdollisuu-
den ilmaista mielipiteensa. Avoimuuden kulttuurin kehittaminen vaatii seka esihenkiléilta etta henki-
I6stdasiantuntijoilta jatkuvaa tydskentelya ja esimerkin nayttdmista. Tallainen vilpitdn ja avoin kes-
kustelukulttuuri parantaa merkittavasti tyoyhteison toimintaa, niin henkiloston viintyvyyden, kuin lii-
ketoiminnan kannattavuudenkin nakokulmasta, mahdollistaen my®os ristiriitojen ratkaisemisen ta-

valla, joka edistda koko tyoyhteison yhteisia paamaaria. (Joki 2024, 166—-167.)

Tydntekijan merkityksellisyyden tunteen kasvattaminen puolestaan on toteutettavissa monin kei-
noin, niin esihenkilon kuin tydntekijankin toimesta. Tyoterveyslaitoksen erityisasiantuntija Virtasen
(2023) mukaan tydn merkityksellisyys syntyy mahdollisuudesta toteuttaa itsedan, kayttaa vahvuuk-
siaan ja tehda tyota, joka hyodyttdd muita tai palvelee laajempaa tarkoitusta. Merkityksellisyyden
kokemus on yhteydessa tyotyytyvaisyyteen, tydon imuun, tydpaikkaan sitoutumiseen ja tydmotivaa-
tioon. Kun tyontekija kokee tydnsa mielekkaaksi, hanen motivaationsa sailyy myos haastavissa ti-
lanteissa. Tyoyhteison kehittamisessa merkityksellisyyden tunnetta voidaan vahvistaa monin ta-
voin: esihenkild voi selkeyttaa tyontekijoiden rooleja ja auttaa ymmartamaan, miten yksilon tyo kyt-
keytyy organisaation kokonaisuuteen ja perustehtavaan. Merkityksellisyyden tunnetta vahentavat
huonot tybolot, jatkuva kiire ja arvoristiriidat, joten naiden tekijdiden tunnistaminen ja korjaaminen
on tarkeda. Tydyhteisdssa voidaan myods keskustella avoimesti tydhon liittyvistéd merkityksellisyy-
den kokemuksista. Lisaksi tydntekijat voivat itse muokata tyétaan itsetuntemuksen pohjalta mielek-
kaammaksi kehittdmalla osaamistaan tai hakeutumalla aktiivisesti yhteistyotilanteisiin. (Virtanen
15.08.2023.)

Viimeisena tarkasteltavana tydyhteison kehittdmisen elementtina on kaikkien tydyhteisdn jasenten
huomioiminen. Kaikkien huomioimista voidaan tarkastella myés osallistamisen ja inkluusion nakoé-
kulmista. Karlstedt ja Mennala (2024) maarittelevat osallistamisen siten, etta se tarkoittaa ihmisen
ottamista mukaan tydyhteisddn tavalla, joka saa henkildén tuntemaan itsensa arvostetuksi ryhman

jaseneksi. Osallistamisen sijaan kaytetdan myos termia inkluusio, joka edustaa syrjimattomyytta,
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yhdenvertaisuutta, kaikkia osallistavaa ja mukaan ottavaa toimintatapaa. (Karlstedt & Mennala
2024, 27.)

Osallistaminen tydyhteison kehittdmisessa tulisi nahda kaksisuuntaisena prosessina, eika vain ti-
lanteena, jossa tyontekijat ovat passiivisia kohteita. Tehokas osallistaminen edellyttda avointa or-
ganisaatiokulttuuria, jossa jokainen sitoutuu ihmisten mukaan ottamiseen. Tallaista prosessia kan-
nattaa johtaa projektin tavoin selkein tavoittein, suunnitelmin ja roolein, huomioiden osallistettavien
henkildiden tarpeet ja viestinnan merkitys. Hyvin toteutettu osallistaminen tuottaa innostusta ja mo-
tivaatiota tyoyhteistssa seka arvokasta tietoa niin osallistujille itselleen kuin koko organisaatiolle-
kin. Taman vuoksi jo prosessin alussa tulisi suunnitella, miten kaikkien saamaa tietoa hyédynne-

taan jatkossa tydyhteisdn kehittdmisessa. (Rinne 2021, 271-272.)

Tyoyhteisén kehittdmisen kannalta monimuotoisuus, yhdenvertaisuus ja inklusiivisuus toimivat
strategisina kilpailuetuina, jotka ylittavat pelkkien vaatimusten tayttdmisen. Nama tekijat auttavat
houkuttelemaan osaajia ja parantamaan tydyhteisdn hyvinvointia, mika puolestaan vahvistaa orga-
nisaation kollektiivista alykkyytta ja innovaatiokyvykkyytta. Organisaatiot, jotka ndkevat muutokset
ja vaatimukset mahdollisuuksina kasvuun, voivat kehittya velvoitteiden tayttamisesta kohti aidosti

kestavaa ja inklusiivista toimintakulttuuria. (Karlstedt & Mennala 2024, 183.)

Osallistamisen keinoina toimivat myos kehityskeskustelut, henkildstokyselyt ja haastattelut, joiden
avulla saadaan tarkeaa tietoa tyontekijoiden osaamisista, vahvuuksista ja kehityskohteista. Niiden
avulla mahdollistetaan henkildston osallistaminen, joka edistdad myods tyohon sitoutumista. (Luuto-
nen & Murtomaa 2025, 185.)

Tyoyhteison kehittdminen kytkeytyy myos merkittavasti yhteistoimintalain edellyttdmaan vuoropu-
heluun ja tyGyhteison kehittdmissuunnitelmaan, joita on kasitelty tarkemmin tdman opinnaytetyon
luvussa 2.2. Nain ollen tydyhteison kehittaminen ei ole vain organisaation sisainen tavoite, vaan
myos lainsaadanndllinen velvoite, joka tukee seka tyontekijoiden hyvinvointia etta organisaation

menestysta.
4.2 Osaamisen kehittaminen osana tydyhteison kehittamista

Osaaminen on monitahoinen kasite, joka sisaltda seka tiedot ja taidot ettd kokemukset ja asenteet.
Se kattaa varsinaisen substanssiosaamisen eli tydtehtavaan liittyvan erityisosaamisen lisaksi,
myos niin sanotut pehmeat taidot, kuten vuorovaikutuksen, ongelmanratkaisun ja muutoskyvykkyy-
den. Osaaminen kehittyy jatkuvasti vuorovaikutuksessa ympariston kanssa. Henkiléston kehittami-
nen toimii laajempana kokonaisuutena, jonka alle sijoittuvat niin osaamisen johtaminen, oppiminen,
kuin organisaation kehittymisen kulttuurikin. Osaamisen johtaminen on keskeinen osa organisaa-

tion strategista toimintaa ja kilpailukyvyn yllapitdmista. Sen avulla organisaatio tunnistaa ja kehittaa
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tyontekijoidensa osaamista, tukee liiketoimintatavoitteiden saavuttamista ja varmistaa sopeutumis-
kyvyn muuttuvilla markkinoilla. Tyontekijoille osaamisen johtaminen tarjoaa myods kehittymismah-
dollisuuksia, mika vahvistaa tyotyytyvaisyytta ja sitoutumista organisaatioon. (Luutonen & Murto-
maa 2025, 175-176.)

Osaamisen kehittamisen tulisi olla tydeldamassa tavoitteellista toimintaa, joka tukee organisaatiota-
solla maaritettya strategiaa. Strategia maarittelee tulevaisuuden suuntaviivat ja tarkeimmat kehitys-
kohteet, mikd auttaa kohdentamaan resurssit olennaisiin osaamisalueisiin. Selkea strategia helpot-
taa tiimien paatdksentekoa oman toimintansa suhteen. Osaamisen kehittdmisen tavoitteellisuus ei
kuitenkaan rajoitu vain johdon strategiatydhon, vaan sen tulisi nakya tydntekijan jokapaivaisessa
tydssa. Hyvin asetetut ja kannustavat tavoitteet motivoivat tydntekijoita kehittdmaan osaamistaan.
liman selkeitd padmaaria osaamisen kehittdminen jaa helposti taka-alalle, jolloin vaarana on kehit-

tdmisen suunnan kadottaminen. (Eklund 2023, 30-31.)

Osaamisen kehittaminen tulee kirjata osaksi tydyhteison kehittdmissuunnitelmaa ja se on yksi tyo-
yhteison kehittdmissuunnitelman keskeisista teemoista (ks. 2.3). Hietalan ja Kaivannon (2022, 101)
mukaan suunnitelman lahtékohtana on nykytilan kartoitus, jossa tarkastellaan erityisesti henkil®s-
ton osaamisen tilaa ja tunnistetaan mahdolliset osaamispuutteet suhteessa tyon nykyisiin ja tule-

viin vaatimuksiin.

Kuvassa 6 kuvataan osaamisen kehittdmista suunnitelmallisena prosessina, joka kaynnistyy tarpei-
den tunnistamisella. Kun tiedetaan, millaista osaamista tarvitaan lisaa, voidaan kartoittaa erilaisia
kehittamismenetelmia. Naiden menetelmien soveltuvuutta arvioidaan suhteessa organisaation ti-
lanteeseen, mika ohjaa lopullista valintaa. Valittujen keinojen toteutuksessa painotetaan laatua, ta-
loudellisuutta ja tehokkuutta, ja on tarkeaa, etta osallistujat kokevat kehittamistoimet mielekkaiksi ja
hyodyllisiksi. Prosessiin kuuluu olennaisesti myds jatkuva arviointi, joka kohdistuu sekd menetel-
mien vaikuttavuuteen etta osaamisen tasoon. Organisaation tehtavana on maaritella kehittamisen

suunta ja luoda oppimiselle suotuisat olosuhteet. (Viitala 2021, luku 3.6.)
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Osaamistarpeiden
kartoitus

Osaamisen tason ja Vaihtoehtojen
maaran analysointi tarkastelu

Valinta
kehittdmisen
Kéytantédnpano keinoista ja
osaamisen
hankinnasta

Kuva 6. Osaamisen kehittdmisen jatkuva prosessi (mukaillen Viitalan 3.11 kuviota)

Osaamisen kehittaminen kuvaa yksilon ja tydyhteison valisen suhteen jatkuvaa yllapitoa ja syven-
tamista. Se ilmenee naiden tahojen valisena aktiivisena vuoropuheluna, joka alkaa tydhdnotosta ja
jatkuu aina tyésuhteen paattymiseen saakka. Osaamisen kehittdmisessa ei ole kyse pelkastaan
yksilon ammatillisten tietojen ja taitojen kartuttamisesta, vaan siihen sisaltyy olennaisesti myés mo-
lemminpuoliseen arvostukseen perustuvan suhteen rakentaminen ihmisen ja organisaation valille.
(Juuti & Vuorela 2015, luku 3.)

Eklundin (2023) mukaan osaamisen kehittdminen kattaa ammatillisen substanssiosaamisen ja jat-
kuvasti merkitykseltdan kasvavat tydelamataidot. Kehittdmispanostuksia kannattaa suunnata mo-
lempiin, silla asiantuntijaty® vaatii yhd enemman ongelmanratkaisutaitoja, paatéksentekokykya,
luovuutta ja johtamistaitoja. Erityisesti itseohjautuvuuden yleistyminen tyéelamassa korostaa it-
sensa johtamisen taitojen, kuten tydn suunnittelun ja stressinhallinnan merkitysta. Osaamisen ke-
hittdminen kytkeytyy vahvasti oppivan organisaation ajatukseen, jossa organisaation oppiminen on
mahdollista vain henkildéstdn oppimisen kautta. Yksittdisen tydntekijan oppiminen ei yksin riita, silla
kokonaisuuden kehittymiseksi tarvitaan jokaisen panosta. (Eklund 2023, 49-51.)

4.3 Kehityskeskustelut tyoyhteison kehittamisen tyokaluina

Kehityskeskustelut toimivat keskeisena tydkaluna tydntekijdiden osaamisen tunnistamisessa ja ke-
hittdmisessa. Luutosen ja Murtomaan (2025) mukaan kehityskeskustelut tarjoavat tydntekijoille
strukturoidun mahdollisuuden arvioida ja reflektoida osaamistaan seka nykyhetkessa etta tulevai-
suuden tarpeita ajatellen. Tama on erityisen tarkeaa, silla arjen kiireessa tyontekijoilla on harvoin

aikaa tallaiseen pohdintaan. Keskusteluissa tyontekija ja esihenkild voivat yhdessa kartoittaa
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vahvuuksia ja kehittamiskohteita, mika auttaa tyontekijaa ymmartamaan paremmin omia osaamis-
alueitaan. Kehityskeskustelut mahdollistavat myds yksilollisten koulutus- ja kehityssuunnitelmien
laatimisen ja konkreettisten toimenpiteiden suunnittelun, jotka tukevat tyontekijan ammattitaidon
kehittymista. Tallainen suunnitelmallisuus edistaa jatkuvaa oppimista ja osaamisen paivittamista
muuttuvassa tyoelamassa, mika on elintarkeaa seka yksilon ettad koko organisaation kilpailukyvyn
yllapitdmiseksi. (Luutonen & Murtomaa 2025, 201-202.)

Eklund (2023) toteaa kehityskeskustelujen olleen alkujaan suunniteltu osaamisen ja kehittymisen
tarkasteluun, mutta niiden sisaltd on ajan myo6ta laajentunut kattamaan lukuisia muita teemoja.
Liilan monien aiheiden kasittely rajallisessa ajassa on johtanut siihen, ettéd keskustelujen painopiste
on hamartynyt ja niiden hydty on kyseenalaistettu. Kehityskeskustelujen todellinen potentiaali voi-
daan kuitenkin saavuttaa, kun ne keskittyvat ytimeensa: toiminnan kehittdmiseen ja siihen liitty-
vaan osaamisen kehittdmiseen. Keskustelujen merkitys ulottuu myos laajemmalle, kuin vain esi-
henkild-tyontekija-suhteeseen. Hyvin jarjestetty prosessi tarjoaa koko organisaatiolle strategisen
tydkalun. Se mahdollistaa tiedon avoimen kulkemisen organisaation eri tasojen valilla ja antaa joh-
dolle ajantasaista tietoa henkiloston nakemyksista. Parhaimmillaan kehityskeskustelut tuottavat
tyontekijoilta arvokkaita kehitysideoita, joita voidaan hyddyntaa konkreettisessa toiminnan paranta-
misessa. (Eklund 2023, 176-177.)

Juutin & Vuorelan (2015) mukaan kehityskeskustelu on esihenkilon ja tydntekijan valinen yhteisten
merkitysten rakentamiseen tahtaava keskustelutilaisuus. Kehityskeskustelu ei ole tarkoitettu vaitte-
lyyn, kiistakysymysten kasittelyyn, omien nakemysten ajamiseen tai palkasta neuvottelemiseen.
Sen keskeinen tavoite on muodostaa yhteinen ndkemys tydn sisallosta, tavoiteltavista tuloksista ja
konkreettisista tavoitteista. Jos yhteisen ymmarryksen I6ytaminen on haastavaa, voi keskustelun
jakaa kahteen osaan: ensimmaisessa kartoitetaan tyontekijan omaa nakdkulmaa tyohonsa ja toi-

sessa sovitaan yhdessa tavoitteista. (Juuti & Vuorela 2015, luku 6.)

Kehityskeskusteluissa maaritellyt osaamistavoitteet tulisi koota yhtenaiseksi kokonaisuudeksi, mika
on osaamisen johtamisen keskeinen tehtava. Vaikka tavoitteita jo usein maaritellaan kehityskes-
kusteluissa, niiden yhtenaistaminen kehittamistyon tueksi on monissa organisaatioissa viela puoli-
tiessa. Kokonaisvaltainen kehittamistoiminta edellyttda seka kehittdmis- etta jalkauttamisosaa-
mista, ja tdman kokonaisuuden hallinta jatkuvan parantamisen periaatteella on tulevaisuuden tyén-

tekijoille yha tarkedmpi osaamisalue. (Ranta 2021, 146.)
4.4 Henkilostokyselyt tyoyhteison kehittamisessa

Tydyhteison kehittdminen Iahtee liikkeelle nykytilan kartoituksesta. Tydhyvinvoinnin kehittdmispro-

sessin ensimmainen vaihe on selvittaa tyohyvinvoinnin sen hetkinen tila. Tahan tarkoitukseen
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organisaatioilla on kaytdssaan monia erilaisia menetelmia. Tyodyhteisokyselyt ovat yksi naista me-
netelmista, kuten myos itsearvioinnit ja kehityskeskustelut, jotka toimivat hyvina tydkaluina nykyti-
lan kartoittamisessa. (Manka & Manka 2023, 135-136.)

Henkilostdtutkimuksella tarkoitetaan organisaatiossa toteutettavia selvityksia, joiden avulla kera-
taan tietoa henkildoston nakemyksistd ja kokemuksista tyohon liittyvista aiheista. Naita tutkimuksia
kaytetaan kartoittamaan esimerkiksi tydolosuhteita, johtamisen laatua, viestinnan toimivuutta ja
tyokykyyn vaikuttavia tekijoita. Henkilostotutkimus toimii yleisnimityksena erilaisille henkildston pa-
rissa toteutettaville kyselyille, joihin lukeutuvat myos ilmapiirikartoitukset ja tyooloselvitykset. Henki-
I6stétutkimus tarjoaa ajantasaisen nakyman tydntekijdiden tyotyytyvaisyyteen ja kertoo, miten
aiemmat kehittdmistoimenpiteet ovat onnistuneet. Sen avulla voidaan tehda vertailuja organisaa-
tion eri osastojen valilla. Kun sisalléltdan samanlainen tutkimus toistetaan saanndllisesti, saadaan
arvokasta seurantatietoa eri osa-alueiden kehittymisesta. Henkildstétutkimuksen toteuttaminen
osoittaa tyontekijoille, etta heidan nakemyksidaan arvostetaan ja sen takia on tarkeaa jakaa tutki-

mustulokset myds henkildston tietoon. (Joki 2024, 29-30.)

Saannollinen henkildston tyytyvaisyyden mittaaminen on vakiintunut kaytanté suurissa ja keskisuu-
rissa organisaatioissa. Nama organisaatiot toteuttavat tyytyvaisyysmittauksia vuosittain tai harvem-
min kartoittaakseen henkildston nakemyksia johtamisesta, tiedonkulusta, tyonjaosta ja palkitsemi-
sesta. Tyypillisesti mittaus toteutetaan kirjallisella lomakkeella tai verkkopohjaisella kyselylla, joka
sisaltda 60—-200 vaittamaa asteikolla 1-5. Kyselyt eroavat toisistaan, silla osassa tulokset ryhmitel-
1&an laajemmiksi kokonaisuuksiksi kehittdmiskohteiden tunnistamiseksi, toisissa esitetdan vain yk-
sittaisten vaittamien keskiarvot. Tyytyvaisyyskyselyissa vastausprosentti on keskeinen luotettavuu-
den mittari, jossa tavoitteena on yli 70 prosentin vastausaktiivisuus. Sen sijaan alle 40 prosentin

vastausaktiivisuudella tuloksista ei voida tehda luotettavia johtopaatdksia. (Kauhanen 2016, 62.)

Henkilostokyselyt ovat myds keskeinen osa organisaation mittaristoa, jolla seurataan henkilosto-
voimavarojen tilaa. Naita kyselyja kaytetaan tydhyvinvoinnin, osaamisen, ilmapiirin ja sitoutumisen
kehittymisen seurantaan. Henkilostojohtamisen tuloksellisuuden arviointi edellyttaa kuitenkin kaik-
kien henkildstoprosessien ja niiden tulosten kokonaisvaltaista mittaamista, ei pelkastaan valitto-
mien tulosten, kuten tyétyytyvaisyyden tai vaihtuvuuden seurantaa. Tydyhteis6- ja ilmapiirikyselyt
antavat arvokasta tietoa tydyhteisdjen ja yksildiden tydhyvinvoinnin tilasta. Parhaimmillaan mittaris-
ton suunnittelu kdynnistda organisaatiossa syvallisen pohdinnan henkiléstévoimavarojen vaikutuk-
sesta yrityksen menestykseen. Nain organisaatiossa voidaan tarkastella, miten henkildstokaytan-
noét vaikuttavat henkildstdn tilaan, toimintakykyyn ja lopulta koko yrityksen tuloksiin. Mittareiden ke-
hittamistydssa olisi tarkeaa ottaa mukaan monipuolisesti organisaation henkil6ita, kuten henkilds-

ton edustajia, esihenkiléita ja ylinta johtoa. (Viitala 2021, luku 4.8.)
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Saramiehen ja Tornroosin (2021) mukaan henkildstokyselyihin kuuluvat seka perinteiset vuosittai-
set henkilostotyytyvaisyyskyselyt ettd uudemmat useammin toteutettavat pulssikyselyt. Henkilosto-
kyselyt tuottavat arvokasta tietoa henkilostohallinnon tiedolla johtamiseen ja henkildstdanalytiik-
kaan. Toisin kuin usein ajatellaan, analytiikassa voidaan hyddyntda myos yksittaisten vastausten
tietoja. Tama vaatii kuitenkin erityista tarkkuutta, tietosuojan huomioimista ja eettisten periaatteiden
noudattamista, silla vastaajille on luvattu anonymiteetti. Tata luottamusta pitda kunnioittaa, jotta ky-
selyjen laatu ja luotettavuus sailyvat tulevaisuudessakin. Kun henkildstokyselyt toteutetaan oikein
ja ne johtavat tydntekijdille nakyviin toimenpiteisiin, ne rikastuttavat tehokkaasti myos henkildsto-

hallinnon dataa. (Saramies & Tornroos 2021,143.)

Henkilostokyselyiden toteuttamisessa piilee kuitenkin riskeja, jos prosessia ei vieda loppuun asti.
Usein organisaatioissa kyselyt toteutetaan huolellisesti ja tuloksia analysoidaan tarkasti, mutta
konkreettiset toimenpiteet jadvat puuttumaan tai eivat nay henkildstolle saakka. Tama aiheuttaa
henkilostossa pettymysta ja turhautumista, mika voi johtaa tydmoraalin laskuun, tiedon panttaami-
seen, tydpaikan vaihtamiseen tai lisdantyneisiin poissaoloihin. Erityisen haitallista on, jos kehitta-
mishaluisimmat tyontekijat menettavat motivaationsa ja jopa lahtevat organisaatiosta. Lisaksi hei-
kosti suunnitellut tai liian usein toistuvat kyselyt voivat aiheuttaa kyselyvasymysta, jolloin vastauk-
set saattavat vaaristya tai jaada kokonaan saamatta. Ymmarrys kyselyn tarkoituksesta ja tulosten
kaytannon vaikutuksista lisda henkiloston halukkuutta osallistua tuleviin kyselyihin. Toimenpiteiden
puuttuminen sen sijaan heikentaa tydmotivaatiota, sitoutumista ja tyontekijakokemusta, milla on
suora vaikutus tydnantajamielikuvaan, tuottavuuteen ja tehokkuuteen. Organisaatiossa, jossa tois-
tuvasti jatetaan kehittamistoimenpiteet toteuttamatta tai viestimatta, voi saada seurauksena jaykan

ja vanhanaikaisen tydnantajan maineen. (Saramies & Térnroos 2021, 247-248.)

Huebner & Zacher (2022) tutkivat toimenpidesuunnittelun tehokkuutta henkildstokyselyjen tulosten
parantamisessa. Vaikka kyselytulosten parannukset olivat yleisesti hyvin pienia, havaittiin, etta hy-
vin suunnitellulla jatkoprosessilla voidaan tukea organisaation kehittamista. Esihenkildiden rooli
muutosten edistdjind on merkittava, ja sen takia he tarvitsevat koulutusta ja tukea, jotta kyselyiden
tuloksia voidaan hyédyntaa tehokkaasti. llman asianmukaista ohjausta ja tukea tdma prosessi voi
tuntua kuormittavalta, eikd kyselydatan taytta potentiaalia saada talldin taysimaaraisesti hyddyn-
nettyd. Tutkimus my6s osoittaa, etta vaikka kaikki henkildstokyselyt eivat olisi rakenteellisesti tay-
dellisia, ne voivat silti tayttaa tarkoituksensa hyodyllisenad tydkaluna organisaation kehittdmisessa,

jos tulosten pohjalta tehdaan konkreettisia toimenpiteitd. (Huebner & Zacher 2022, 23-34.)
4.5 Tyodyhteison kehittaminen tyohyvinvoinnin parantamisella

Tyobhyvinvoinnin kasite ulottuu fyysisen jaksamisen lisdksi myds psyykkiseen ja sosiaaliseen hyvin-

vointiin tydelamassa. Tyohyvinvointi ei tarkoita valiaikaista hetkea tai erillisten toimien seurausta.
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Sen sijaan se on jatkuvaa ty6ta tasapainoisen ja terveellisen tydymparistdon luomiseksi ja yllapita-
miseksi. Se vaatii pitkdjanteista kehitystyota tasapainoisen tydymparistdn rakentamiseksi. Kes-
keista tydhyvinvoinnin tavoitteissa on varmistaa, etta tyd koetaan mielekkaaksi ja innostavaksi. Sa-
malla huolehditaan tyontekijoiden kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista ja turvallisuudesta. (Luutonen
& Murtomaa 2025, 257.)

Tyohyvinvointi rakentuu tydn, perhe-eldman ja muun vapaa-ajan valisesta tasapainosta. Juutin ja

Vuorelan (2015) mukaan ihmista tulee tarkastella kokonaisuutena, jossa eri eldamanalueet vaikutta-
vat toisiinsa, silla energisyys yhdelld alueella heijastuu positiivisesti myds muihin elaman osa-aluei-
siin. Liiallinen tyéperainen rasitus taas voi kdynnistdd negatiivisen kehan, joka ulottuu myds vapaa-
ajalle. Tasta syysta on tarkeaa, ettei tyd kuluta liikaa voimavaroja, vaan etta henkild voi ammentaa

energiaa tydhénsa myos perhe-elamasta ja harrastuksistaan. (Juuti & Vuorela 2015, johdanto.)

Tyohyvinvointi edellyttda toimivaa perusrakennetta ja aidosti tukevaa organisaatiokulttuuria. Sen
lisdksi tarvitaan yhteinen paamaara, jonka mukaan tyéhyvinvointia kehitetdan. Uudet, innovatiiviset
ja innostavat tavat saada tydntekijat ja yritys panostamaan koko yhteisdn ja yksilén hyvinvointiin on
oleellista, koska tunne saa toimimaan. Hyvinvoiva tydyhteisd ja positiivinen ilmapiiri muodostavat
merkittavan kilpailuedun. Tulevaisuudessa tyohyvinvoinnin merkitys korostuu entisestaan ja sen
avulla sitoutetaan nykyisia osaajia ja houkutellaan tulevia huippukykyja. Tyytyvainen tyontekija toi-
mii myds organisaation parhaana mainoksena, viestien aidosti organisaation puolesta asiakkaille ja

auttaen samankaltaisten erinomaisten tyontekijéiden rekrytoinnissa. (Helajarvi 2023, 73.)

Edella kuvattu tydhyvinvoinnin kokonaisvaltainen luonne vaatii suunnitelmallista ja jarjestelmallista
toimintaa sen edistamiseksi. Juuti ja Vuorela (2015) tuovat esiin tydsuojelun ja ty6terveyshuollon
merkityksen tyopaikan turvallisuuden ja tydterveyden kehittdmisessa ja henkildston hyvinvoinnin
tukemisessa. Heidan mukaansa nama toiminnot tarkastelevat monipuolisesti tyontekijan ja tyon
keskinaista suhdetta. Asiantuntevasti toteutettuina tyterveyshuolto ja tydsuojelu voivat muodostua
arvokkaaksi resurssiksi koko tyoyhteisolle ja johdolle. Ne tarjoavat tukea myo6s esihenkildille haas-

tavissa tilanteissa ja edistavat lisksi heidan omaa tydkykyaan. (Juuti & Vuorela 2015, luku 6.)

Tyoturvallisuus ja tyosuojelu ovat tyohyvinvoinnin keskeisia osa-alueita, jotka muodostavat laajan
kokonaisuuden tydntekijoiden fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnin tukemiseksi. Vaikka ty6turvalli-
suudesta huolehtiminen on tyonantajan lakisaateinen velvoite, se on myos taloudellisesti jarkevaa,
silla tyotapaturmat aiheuttavat inhimillisen karsimyksen lisaksi mittavia kustannuksia sairauspois-
saoloina, tuotantokatkoksina ja mahdollisina mainehaittoina. Tydnantajan ja esihenkildiden vastuun
ohella tyésuojelun onnistumisen kannalta olennaista on tyéntekijdiden osallistaminen suunnitte-

luun, silla ty6ta tekevat tunnistavat usein parhaiten tyonsa terveydelliset riskitekijat ja kokemukset
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osoittavat, ettad osallistamisen my6ta tydntekijat ovat itse tdydentaneet ohjeita ja tiukentaneet ty6-
turvallisuusvaatimuksia. (Alahautala & Huhta 2018, 43—44.)

Tyoturvallisuuden ja tydsuojelun lakisdateistad perustaa maarittavat laki tydturvallisuudesta
(738/2002) ja laki tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan tydsuojelun yhteistoiminnasta (44/2006).
Naiden lakien tarkoituksena on parantaa tydymparistoa, turvata tydntekijdiden tydkyky ja ennalta-
ehkaista tyotapaturmia. Lainsaadanto jakaa vastuut selkeasti: tydnantajan ja hanta edustavien esi-
henkildiden velvollisuus on huolehtia tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta, mukaan lukien
psyykkisen ja fyysisen ylikuormituksen ehkaisemisesta. Tydntekijéiden velvollisuus puolestaan on
noudattaa turvallisuusohjeita, huolehtia myds tyétovereiden turvallisuudesta, ilmoittaa havaitsemis-
taan puutteista ja pidattaytya muihin kohdistuvasta hairinnasta. Tydsuojelun toteuttamiseksi organi-
saatiolla tulee olla tyésuojelun toimintaohjelma, jossa maaritelldan tydolojen kehittdmistarpeet ja
tydymparistoétekijdiden vaikutukset. Toimintaohjelmasta johdetut tavoitteet on sisallytettava tydpai-
kan kehittamistoimintaan ja kasiteltava yhteistoiminnallisesti henkildston kanssa. Yli 20 hengen
tyopaikoissa on lisaksi oltava tydsuojelutoimikunta, jossa on seka tydnantajan etta tyontekijdiden
edustus. (Manka & Manka 2023, 127-129.)

Laki tyoterveydenhuollosta 1383/2021 (jaliempana tyoterveyshuoltolaki) muodostaa perustan ty6-
terveyshuollon jarjestamiselle osana tydhyvinvoinnin kokonaisuutta. Laki maaraa tyonantajan vel-
vollisuudesta jarjestaa tyodterveyshuolto tydntekijdilleen. Sen tavoitteena on edistaa tyohon liittyvien
sairauksien ja tapaturmien ehkaisya, tydympariston terveellisyytta ja turvallisuutta seka tyontekijoi-
den terveytta ja tyokykya. Lakia sovelletaan kaikkeen tyohon, jossa tydnantaja on velvollinen nou-
dattamaan tyoturvallisuuslakia, mika tarkoittaa, etta se koskee kaytanndssa kaikkia tyonantaijia toi-
mialasta ja yrityksen koosta riippumatta. Tydterveyshuollon jarjestamisvelvollisuus koskee siis
myds pienia yrityksia ja osa-aikaisten tyontekijdiden tydsuhteita. (Laki tydterveyshuollosta
1383/2001.)

Tyoéterveyshuollon rooli tydhyvinvoinnin tukemisessa poikkeaa perinteisesta terveydenhuollosta,
silla sen ammattilaiset ovat erikoistuneet erityisesti tyon ja terveyden valisen suhteen arviointiin.
Vaikka tyoterveyshuolto usein mielletaan ensisijaisesti sairaanhoidoksi, sen keskeinen tehtava on
ennaltaehkaiseva tybterveystyo, jota toteutetaan yhteistydssa tydnantajan kanssa. Tyoterveys-
huolto kartoittaa tydpaikan riskitekijoita, jotka voivat vaikuttaa tyontekijoiden tydkykyyn ja tervey-
teen ja tarjoaa asiantuntemusta naiden riskien hallintaan. Liséksi se huolehtii, etta tydntekijat saa-
vat tarvittaessa nopeasti asianmukaista hoitoa erityisesti tyoperaisiin sairauksiin, kuten masennuk-
seen ja tuki- ja liikuntaelinsairauksiin, joiden tehokkaalla hallinnalla on huomattava vaikutus sai-
rauspoissaolojen vahentdmiseen ja organisaation kustannusten saastoon. (Mannermaa 2022,
390-391.)
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Tyoéterveyshuollon rooli tydhyvinvoinnin edistamisesséa konkretisoituu organisaatiossa siten, etta
henkildstdasiantuntija toimii organisaation ja tyoterveyshuollon valisend yhteyshenkilona ja osallis-
tuu tyoterveyshuollon toimintasuunnitelman laatimiseen yhteistydssa tyoterveyshuollon kanssa.
Toimintasuunnitelmassa maaritelldan tyoterveyshuollon lakisdateiset tehtavat, sisalto ja tavoitteet
ja kaytannon toteutustavat. Suunnitelmassa kuvataan, miten tyoterveyshuollon ja organisaation yh-
teisty0 ja toiminnan kehittdminen jarjestetaan. Laajemmin tarkasteltuna tyoterveyshuolto nivoutuu
myds tyohyvinvointisuunnitelmaan, jossa maaritellaan, mista tekijoista tydhyvinvointi kyseisessa
organisaatiossa muodostuu, mita tietoa tyohyvinvoinnista on keratty, mitka ovat tydhyvinvoinnin
tavoitteet ja kehittamistoimenpiteet ja miten niiden toteutumista arvioidaan. Olennaista on myos
varmistaa, etta tyohyvinvoinnin kehittdminen tapahtuu linjassa organisaation strategian kanssa.
(Joki 2024, 155.)

Osana edella mainittua tyéterveyshuollon ja organisaation yhteisty6ta keskeiseksi toimintamalliksi
on muodostunut varhaisen tuen malli, joka on yksi tydhyvinvoinnin yllapitamisen konkreettisista
tydkaluista. Alahautalan ja Huhdan (2018) mukaan varhaisen tuen mallin keskeisena paamaarana
on tunnistaa ja puuttua ennakoivasti sellaisiin tekijoihin tai poissaoloihin, jotka voivat johtaa tyoky-
vyn merkittavaan heikentymiseen. Tavoitteena on yllapitaa tyontekijoiden tyokykya ja pitaa heidat
tydelamassa mahdollisimman pitkaan, mika edellyttaa aktiivisuutta kaikilta osapuolilta. Kaytan-
ndssa varhainen tuki toteutuu puheeksi ottamisen mallina, jossa esihenkilon velvollisuus on ottaa
tyokykya uhkaavat tekijat keskusteluun havaitessaan niitd. Tama keskustelu luo luontevan tilaisuu-
den kasitella tyontekijan tilannetta ja tyokykya seka tilanteen mukaan sopia mahdollisista toimenpi-
teistd, seurannasta tai jatkokeskusteluista. Tyontekijan on suostuttava tahan keskusteluun, ja myos
tydntekija itse tai tydterveyshuollon edustaja voi ehdottaa puheeksiottokeskustelua. Esihenkildn ei
tule kieltaytya tallaisesta keskustelusta, silla tydturvallisuuslakikin edellyttda tyontekijan tyokyvyn
varmistamista. (Alahautala & Huhta 2018, 150.)

Joki (2024) korostaa tyohyvinvoinnin olevan kaikkien tydyhteison jasenten yhteinen vastuu. Jokai-
sen tulisi kantaa vastuuta sekd omasta etta kollegoiden jaksamisesta. Jos tyontekija havaitsee yli-
kuormittumisen tai tyduupumuksen merkkeja itsessaan tai tyétoverissaan, hanen tulisi kaantya esi-
henkildon tai henkiléstéasiantuntijan puoleen. Tyduupumustilanteissa tarvitaan aina myos tyoter-
veyshuollon asiantuntemusta tilanteen korjaamiseksi. Tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi vaaditaan
johdon sitoutumista, henkildstdasiantuntemusta ja henkildstdon yhteistydta. Tydhyvinvoinnista huo-
lehtiminen ei kuitenkaan ole vain ylhaalta ohjattua toimintaa, vaan jokaisen tyéntekijan tulee kantaa

siitd oma vastuunsa. (Joki 2024, 156.)

Tyohyvinvoinnin merkitys tydyhteisén kehittdmisessa on kiistaton, ja se toimii merkittdvana osana

kokonaisvaltaista kehittamistyota. Tydyhteison kehittdmissuunnitelmassa tydhyvinvoinnin
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edistdminen tulee huomioida omana osa-alueenaan, mutta sen sisaltd vaihtelee merkittavasti riip-
puen alasta, tydpaikasta ja tydtehtavista (ks. 2.3). Hietala ja Kaivanto (2022) korostavat, ettad suun-
nitelmaan kirjattavat tyéhyvinvoinnin padamaarat ja toimenpiteet voivat kohdistua monenlaisiin teki-
joihin, jotka parantavat henkiloston tyossa viihtyvyytta ja tyytyvaisyytta. Naita tekijoita ovat muun
muassa etatydmahdollisuudet, tydn ja yksityiselaman tasapainottaminen, tydprosessien sujuvoitta-
minen, tydyhteison toimivuuden ja vuorovaikutuksen kehittaminen, johtamiskaytantéjen parantami-
nen, uralla etenemisen mahdollisuudet seka tydntekijdiden vaikutusmahdollisuudet omaan tyo-
honsa. Merkittavaa on, etta yhteistoimintalaki ei maarittele yksityiskohtaisesti tyohyvinvoinnin sisal-
t6a, vaan antaa tyopaikoille vapauden keskittya juuri niille olennaisiin ja merkityksellisiin tekijoihin.
Tama mahdollistaa tydyhteisdkohtaisen lahestymistavan, jossa kehittamistoimet voidaan raataloida

vastaamaan organisaation erityistarpeita ja -haasteita. (Hietala & Kaivanto 2022, 102.)
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5 Tyoyhteison kehittamissuunnitelman toteutus

Tassa luvussa kayn lapi tydyhteison kehittdmissuunnitelman toteutusta vaihe vaiheelta. Luku alkaa
kehittamistydssa kaytettyjen menetelmien kuvauksella, jonka jalkeen kasitelladn kehittdmissuunni-
telman toteutusta. Toteutuksen kuvaus jakaantuu kuvassa 7 esitettyihin vaiheisiin: Iahtétilantee-
seen, suunnitteluvaiheeseen, nykytilanteen kartoitukseen ja tiedonhankintaan, tavoitteiden maarit-
telyyn, toimenpiteiden suunnitteluun ja toteutukseen seka arviointiin, seurantaan ja tuotoksen vii-

meistelyyn.

— —
Suunnittelu Nykytilan e s Toimenpiteiden Arviointi, seuranta
) y . A . Tavoitteiden 4
toimeksiantajan kartoitus ja s suunnittelu & & tuotoksen
madrittely .
toteutus viimeistely

edustajan kanssa tiedonhankinta
J J

Kuva 7. Tyoyhteison kehittamissuunnitelman toteutuksen vaiheet.
5.1 Kehittamistyén menetelmat

Opinnaytetydssa kaytettiin lahestymistapana konstruktiivista tutkimusta, jonka tavoitteena oli luoda
konkreettinen tuotos eli tydyhteisdn kehittdmissuunnitelma. Konstruktiiviselle tutkimukselle tyypilli-
sesti tydssa yhdistettiin kaytdnnon ongelma ja sen ratkaisu olemassa olevaan teoreettiseen tietoon
(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 65). Tassa opinnaytetydssa kaytannén ongelma oli tydyhtei-
sdn kehittamissuunnitelman puuttuminen ja ratkaisuna paivitettava tietoon ja kokemuksiin perus-

tuva asiakirja.

Ojasalon, Moilasen & Ritalahden (2015 136—137) mukaista dokumenttianalyysia hyédynnettiin ke-
hittamistydssa laajasti eri Iahteista saatavilla olevaan materiaaliin. Analysoitaviin dokumentteihin
kuuluivat Legrand konsernin sisaiset tiedostot, Legrand Finlandin intranetin tiedostot, ty6terveys-
huollon raportit, Enston aikaisemmat suunnitelmat seka henkiléstdéhallinnon jarjestelmasta saatu
henkiléstdédata. Naiden dokumenttien analysoinnin avulla muodostettiin kokonaiskuva organisaa-

tion nykytilasta ja keskeisista ulottuvuuksista tydyhteison kehittdmissuunnitelmaa varten.

Yhtena keskeisena kehittdmismenetelmana tydssa hyddynnettiin benchmarking-menetelmaa,
jossa vertailtiin ja arvioitiin organisaation aiempia suunnitelmia. Ojasalon, Moilasen ja Ritalahden
(2015, 186) mukaan benchmarking eli vertailuanalyysi on menetelma, jossa omaa toimintaa verra-
taan toisten toimintaan, tarkoituksena oppia parhaista kaytannoista. Tassa tilanteessa benchmar-

king kohdistui Ensto Building Systemsin ennen yhteistoimintalain uudistusta laatimiin koulutus- ja
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yhdenvertaisuussuunnitelmiin, joita kaytettiin vertailukohteina ja suunnannayttgjina uuden tyoyhtei-

son kehittamissuunnitelman laatimisessa.

Benchmarking-prosessissa hyddynnettiin organisaation aiempia koulutus- ja yhdenvertaisuussuun-
nitelmia, jotka tarjosivat hyodyllisia malleja erityisesti rakenteellisiin ratkaisuihin ja visuaaliseen

esittdmistapaan. Aiemmista suunnitelmista omaksuttiin toimivia elementteja, kuten selkea rakenne
ja havainnollistavat kaaviot. Koska organisaatiolla ei ollut aiempaa tydyhteison kehittdmissuunnitel-
maa, uusi suunnitelma luotiin alusta alkaen vastaamaan nykyisen yhteistoimintalain vaatimuksia ja
organisaation tunnistettuja kehittdmistarpeita. Nain benchmarking toimi inspiraation lahteena ja an-

toi suuntaviivoja, mutta ei rajoittanut uuden suunnitelman sisalléllistd kehittdmista.

Kehittamistydssa hyddynnettiin myds konsernin vuonna 2024 toteuttaman henkildstokyselyn tulok-
sia. Vaikka en itse osallistunut kyselyn laatimiseen tai toteuttamiseen, hyédynsin kyselyn sanalli-
sista vastauksista saatuja tietoja kehittdmissuunnitelman laatimisessa. Kyselyn vastaukset antoivat
arvokasta ndkemysta henkildstolle merkityksellisista asioista ja tyytyvaisyys- ja kehityskohteista,
joka auttoi tunnistamaan keskeisia teemoja ja kohdentamaan kehittdmissuunnitelman tavoitteita ja

toimenpiteita tydyhteison todellisiin tarpeisiin.
5.2 Lahtoétilanne

Legrand Finland on toiminut Suomessa vuodesta 2021 alkaen, mutta sen historia Suomessa ulot-
tuu pidemmalle Ensto-konsernin kautta. Marraskuussa 2021 toteutui yrityskauppa, jossa Legrand
osti Enstolta Ensto Building Systems -liiketoiminnan. (Legrand 2021). Kaupan my6ta Suomessa
toimi kolme Legrand-yhtiéta: Legrand Chago Oy, Legrand Nordics Oy ja Legrand Finland Oy. (Leg-
rand Finland 2025). Siirtyminen osaksi Legrandia toi mukanaan merkittdvid muutoksia, silla kaikki
ohjeistukset, suunnitelmat ja toimintatavat oli paivitettava vastaamaan Legrandin strategiaa ja ar-

voja.

Vaikka yrityskauppa toteutui vuonna 2021, muutokset tapahtuivat vaiheittain. Henkiloston tuli myos
omaksua uuden organisaation toimintatavat ja kaytannot. Muutosprosessia hidastivat osaltaan ko-
ronavuodet ja muutoksen laajuus, silla Legrandin ohjeistusten mukaiset paivitykset koskivat kaikkia
toiminnan osa-alueita. Samoihin aikoihin vuonna 2022 voimaan tullut yhteistoimintalaki teki tydyh-

teison kehittdmissuunnitelmasta lakisadateisen velvoitteen yrityksille. Siitymavaiheen aikana sovel-

lettiin olemassa olevia koulutus- ja tasa-arvosuunnitelmia.

Aloitin suuntautumisharjoittelun Legrand Nordics Oy:lla kevaalla 2024. Harjoittelujakson alusta lah-
tien paasin osallistumaan uuden globaalin henkiléstdhallinnon tietojarjestelman (HRIS) projektiin ja
samalla opettelemaan monipuolisesti henkildstohallinnon tehtavia. Jarjestelmaprojektin osoittau-

duttua alkuperaista aikataulua laajemmaksi, tyosuhteeni jatkui harjoittelujakson paatyttya.
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Syksyn alussa esihenkiloni kertoi tulevasta fuusiosta ja samalla ilmeni tarve laatia Legrandille ko-
konaan uusi tyOyhteison kehittamissuunnitelma. Halusin toteuttaa opinnaytetyonani jotain konk-
reettista, josta olisi aitoa hyotya tyontekijoille, joten sovimme toimeksiannosta tyoyhteison kehitta-
missuunnitelman laatimiseksi. Kehittdmissuunnitelman hahmottelu kaynnistyi tarkemmin syksyn
aikana. Marraskuussa 2024 Legrandin Suomen yhtiot fuusioituivat, mink&a seurauksena toimintaa
jatkoi yksi yhtid, Legrand Finland Oy. Fuusion my6ta yrityksen toimintoja voitiin alkaa kasitella ja
kehittda yhtenaisena kokonaisuutena. Tama loi luontevan ajankohdan laatia koko henkilostoa kos-

kevan, uuden lainsdadannén mukaisen tydyhteison kehittdmissuunnitelman.
5.3 Suunnitteluvaihe

Suunnitteluvaihe kaynnistettiin kaymalla tydyhteisdn kehittdmissuunnitelman sisaltévaatimukset
lapi toimeksiantajan edustajan eli esihenkiloni kanssa. Tarkastelimme lakisaateisia velvoitteita ja
yrityksen ja yhteistoimikunnan toiveita suunnitelmalle. Yhteistoimikunta koostuu johdon ja henkil6s-
ton edustajista, joten yhteistydprosessi vastasi Lehdon ja Engblomin (2022, 73) ndkemysta siita,
ettd tydyhteisdn kehittdmissuunnitelma tulee laatia tydnantajan ja henkiléston edustajien valisessa
yhteistydssa tavalla, joka mahdollistaa henkildstdn edustajien todellisen vaikuttamisen suunnitel-
man valmisteluun. Prosessissa huomioitiin myos suunnitelman paivittyva luonne, johon Parnila
(2022, 44) viittaa.

Kuten Hietala & Kaivanto (2022, 101) toteavat, tyOyhteison kehittamissuunnitelman perustana toi-
mii nykytilan kartoitus, jossa tarkastellaan henkildstén osaamista ja tydhyvinvointia. Suunnitteluvai-
heessa paatimme, mita tietoja tarvitsemme nykytilanteen kattavaan kuvaamiseen. Sovimme, etta
kehittamissuunnitelmaan sisallytetaan tiedot tydsuhdemuodoista, tydsuhteiden laadusta, osasto-
kohtaisista jakaumista, ika- ja sukupuolirakenteesta, vaihtuvuudesta seka kesatyontekijoiden ja
harjoittelijoiden maarista. Pystyin hyddyntamaan osaamistani PowerBi -ohjelman kaytdssa ja laati-

maan ohjelmalla henkilostorakenteen kuvaamiseen sopivia kaavioita.

Suunnitteluvaiheessa lahdin liikkeelle yhteistoimintalain asettamista vaatimuksista, jotka antoivat
selkeat raamit kehittdmissuunnitelman siséllélle. Kuten Parnila (2022, 47) toteaa, tydyhteisdn kehit-
tamissuunnitelmassa voidaan painottaa eri nakokulmia organisaation tarpeiden mukaan. Tata aja-
tusta soveltaen paatimme toimeksiantajan edustajan kanssa sisallyttaa suunnitelmaan myos koko
konsernia koskevat CSR-sitoumukset ja arvot, silla koimme tdman vastaavan organisaation tar-
peeseen saada tyontekijat paremmin sitoutumaan niihin. Ideoita ja rakennemallia hain lisaksi Ens-
ton aikaisista henkildsto- ja koulutussuunnitelmasta ja tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitel-

masta.
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Tyoyhteison kehittamissuunnitelman keskeinen tavoite oli, etta se on tyontekijoille selkea ja infor-
matiivinen. Halusin, ettd suunnitelma antaisi kattavan kuvan yrityksen henkilostorakenteen, toimin-
tatapojen, tavoitteiden ja toimenpiteiden osalta. Taman lisaksi suunnitelmaan sisallytettiin tietoa
monimuotoisuutta tukevista kaytanndista, jotka eivat valttamatta muuten tulisi kaikkien tyontekijoi-
den tietoon, kuten Legrandin tarjoamat erityiset yhteisot: naisten asemaa vahvistava Ellegrand ja

seksuaalivahemmistdja tukeva Legrand Rainbow.

Syksylla 2024 saimme myds kayttddmme Legrand konsernin toteuttaman henkildstdkyselyn tulok-
set, joissa Suomen vastaukset oli eritelty omaksi kokonaisuudekseen. Tama tarjosi arvokkaan tilai-
suuden tuoda henkiléston aani vahvemmin esiin kehittdmissuunnitelmassa. Kyselyn tulokset vai-
kuttivat merkittavasti toimenpiteisiin, joten lisddmalla henkildstokyselyn tuloksia kehittamissuunni-

telmaan saatiin vahvistettua suunnitelman tyontekijalahtoisyytta.

Loppuvuoden aikana tyéhoni sisaltyi runsaasti jarjestelmaprojektiin liittyvia tehtavia ja koulutuksia,
minka vuoksi kehittdmissuunnitelmalle asetettiin joustava aikataulu. Tavoitteena oli saada suunni-
telma valmiiksi alkuvuoden 2025 aikana, mikd mahdollisti kehittdmissuunnitelman teon ja muiden

tyétehtavien tasapainoisen yhteensovittamisen.
5.4 Nykytilan kartoitus ja tiedonhankinta

Suunnitteluvaiheen jalkeen aloitin nykytilanteen kartoituksen henkiléstddatan kerdamisella. Tieto-
jen kokoamiseen kaytin HR-jarjestelmastamme haettua dataa, jonka muunsin helpommin ymmar-
rettaviksi kaavioiksi Power Bl -ohjelmalla. Tietosuojan huomioin tarkasti poistamalla kaikki henkil6i-
den tunnistamisen mahdollistavat tiedot, kuten nimet, tarkat syntymaaijat ja tittelit. Kaytin vain sel-
laista henkilostddataa, joka oli olennaista henkiléstérakenteen kokonaiskuvan hahmottamisen kan-

nalta.

Henkilostorakenteen kuvaamiseksi valitsin erilaisia kaaviotyyppeja, jotka parhaiten havainnollistai-
sivat kutakin tarkasteltavaa osa-aluetta. Sukupuolijakauman, tydsuhdemuotojen ja ikdantyvien
tyontekijoiden osuuden esittamiseen kaytin donitsikaaviota, joka selkeasti nayttaa eri ryhmien suh-
teelliset osuudet kokonaisuudesta. Osastojakauman kuvaamiseen sovelsin suppilokaavioita, jotka
auttavat hahmottamaan henkiloston jakautumista eri toimintoihin. lkaluokkien tarkempaan tarkaste-
luun seka paallikkotason ja muiden tyontekijoiden sukupuolijakauman vertailuun valitsin pylvasdia-
grammit, jotka mahdollistavat eri ryhmien helpon vertailun keskenaan. Lisaksi taydensin visuali-
sointeja kuvilla, joissa yhdistin tekstia ja grafiikkaa esimerkiksi yrityksen keski-ian ja sukupuolija-
kauman havainnollistamiseksi eri tehtavatasoilla. Paallikkotason sukupuolijakaumaa kuvasin myos

prosenttiosuuksina kuvissa, mika tarjosi yksityiskohtaisemman nakyman organisaation
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rakenteeseen. Kaaviot auttoivat tunnistamaan organisaation rakenteellisia piirteita ja mahdollisia

kehittamistarpeita.

Henkilostérakennetta kuvaavien kaavioiden lisdksi sisallytin tydyhteisén nykytilanteen kuvaukseen
monipuolisesti tietoa organisaation toiminnasta. Kartoitin vuoden 2024 aikana tydskennelleiden ke-
satydntekijoiden ja harjoittelijoiden maarat ja sijoittumisen eri osastoille, mika antoi kuvaa yrityksen
panostuksesta nuorten tyollistdmiseen. Toin esiin henkildstén vapaaehtoisen vaihtuvuuden (4,7 %)
osana nykytilanteen kuvausta. Kuvasin myos yrityksen kaytantdja osatyokykyisten tydllistamisessa

ja ulkoisen tyévoiman kaytdn periaatteita.

Sisallytin kuvaukseen myos tietoa vuoden 2024 aikana kaydyistd muutosneuvotteluista, yrityksen
etatydkaytannoista ja perehdytysprosesseista. Naiden lisaksi toin esille ennakoitavia kehityskul-
kuja, jotka todennakdisesti vaikuttavat organisaation toimintaan tulevaisuudessa. Nain nykytilan-
teen kartoitus muodosti kokonaisvaltaisen kuvan organisaation henkilostorakenteesta ja -kaytan-
ndista, mika loi pohjan kehittdmissuunnitelman tavoitteiden ja toimenpiteiden maarittelylle. Talla
tavoin nykytilanteen kartoitus vastasi tydyhteisdén kehittdmissuunnitelman sisaltdvaatimuksia, joissa

korostetaan nykytilan kuvauksen merkitysta kehittdmistoimenpiteiden perustana (ks. 2.3).

Vertailuanalyysin avulla Ensto Building Systemsin suunnitelmista sain hyvan kasityksen siita, mil-
laista tietoa suunnitelman tulisi sisaltaa, ja se auttoi hahmottamaan kokonaisuutta tarvittavista tie-
doista. Taman lahtdkohdan pohjalta kerasin tietoa suunnitelman sisaltddn monipuolisesti eri 1ah-
teistd. Hyddynsin Legrand-konsernin virallisia sivuja, sisaista intraamme seka erilaisia organisaa-
tion ohjeistuksia. Arvokasta tietoa tarjosivat myds ajankohtaiset tyoterveyshuollon ja tydsuojelun
suunnitelmat, joista sain ajantasaista tietoa naista osa-alueista. Koko prosessin ajan neuvontaa
tiedonhakuun oli saatavilla esihenkildltani, mika auttoi I0ytamaan oleellisia tietolahteita ja varmista-

maan tietojen paikkansapitavyyden ja ajankohtaisuuden.
5.5 Kehittimistavoitteiden maarittely

Tavoitteiden asettamisessa tydyhteisdn kehittdmiselle konsernin CSR-sitoumukset ja arvot nousi-
vat keskeisiksi tekijoiksi. Kuritun ja Rankisen (2023, 69) mukaan vastuullisuuden integroiminen
strategiaan on valttamatonta vastuulliselle johtamiselle. Tama periaate nakyi selvasti kehittamis-
suunnitelman laadinnassa, silla konsernitasolla maaritellyt vastuullisuusperiaatteet ja arvopohja oh-
jasivat selkeasti sita, mihin suuntaan tydyhteis6a haluttiin kehittdd. CSR-sitoumukset ja arvot muo-
dostivat tarkeimmat lahtokohdat kehittamissuunnitelmaan valituille tavoitteille, mika varmisti, etta
paikallinen kehittamistyo olisi linjassa koko organisaation strategisten painopisteiden kanssa. Nain
vastuullisuus ei jaanyt irralliseksi osaksi, vaan toimi aidosti suuntaa antavana tekijana myos tyoyh-

teison kehittdmisessa.
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Legrandin CSR-sitoumukset muodostavat laajan kokonaisuuden, joka kattaa kaikki yritysvastuun
ulottuvuudet, joita olen kuvannut kuvassa 3. Tydyhteisdn kehittdmissuunnitelmaa laatiessani pidin
tarkeana tuoda esille CSR-sitoumusten paapiirteet, jotta tyontekijat ymmartaisivat paremmin sen
tarkoituksen. Taman jalkeen keskityin tarkemmin etenkin sosiaalisten sitoumusten osa-alueisiin,
jotka parhaiten liittyivat tyoyhteison kehittamiseen. Nain pystyin sitomaan kaytannon kehittamistoi-

met osaksi laajempaa vastuullisuuden kokonaisuutta.

Valitsin suunnitelmassa CSR-sitoumuksia kasittelevassa luvussa tarkempaan tarkasteluun yhden
keskeisen pilarin: turvallinen tydpaikka. Tama pilari sisaltda tyéturvallisuuden edistdmisen, tyétapa-
turmariskien ennaltaehkaisyn ja tavoitteet tyéturvallisuuden edistamiselle. Alahautalan ja Huhdan
(2018, 43—-44) mukaan tydturvallisuus ja tyésuojelu ovat tydhyvinvoinnin keskeisia osa-alueita,
jotka muodostavat laajan kokonaisuuden tyontekijoiden fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnin tuke-
miseksi. Toin suunnitelmassa esille taulukon muodossa tydsuojelun vastuualueet, kuten turvalli-
suusohjeet, turvallisuuteen liittyvan viestinnan ja ohjeistukset, tapaturmien ja lahelta piti -tilanteiden
kasittelyn, johtamisen tydkalut seka terveysaiheet. Nain korostin tyéturvallisuuden merkitysta, ja
havainnollistin, miten CSR-sitoumukset konkreettisesti ohjaavat yrityksen toimintatapoja ja tavoit-
teenasettelua. Talla tavoin tyéntekijat voivat paremmin ymmartaa, ettd CSR-sitoumuksilla on oikea

yhteys paivittaiseen tyohon ja tyodturvallisuuskaytantoihin.

CSR-sitoumusten jalkeen oli luontevaa siirtya suunnitelmassa kasittelemaan Legrandin arvoja, silla
ne ovat vahvasti sidoksissa toisiinsa. Vastuullisessa yrityksessa julkilausuttujen arvojen ja kaytan-
non toimien valilla ei ole ristiriitaa, mika kertoo aidosta motivaatiosta vastuullisuuteen (Harmaala &
Jallinoja 2021, 70-71). Legrandilla tdma yhteys oli nahtavissa, silla konsernin CSR-sitoumukset ja
arvot muodostivat johdonmukaisen kokonaisuuden, joka heijastui kdytannon toimintamalleissa. Ar-
vojen kasittely suunnitelmassa oli myds erityisen tarkeaa, silla Legrand Finland oli kdynyt Iapi mer-
kittavia muutoksia lyhyessa ajassa. Yritysostojen ja fuusioiden jalkeen organisaatiossa saattaa
elaa useita erilaisia arvomaailmoja virallisesti julkilausuttujen arvojen rinnalla (Kehusmaa 2023,
51-52). Tama nakyi myds Legrand Finlandin tilanteessa, jossa osa henkildstosta oli vasta hiljattain
siirtynyt Legrandin palvelukseen. Siksi oli tarkeda tuoda suunnitelmassa esille Legrandin arvot sel-
keasti ja kaytannonlaheisesti, jotta tydntekijat nakisivat, miten arvot nakyvat jokapaivaisessa

tydssa, eivatka jaa vain sanoiksi paperilla.

Tyo6yhteisén kehittdmissuunnitelma toimi myos osana yrityksen vastuullisuusviestintaa, kun toin
nakyvasti esille arvot, CSR-sitoumukset ja niista johdetut tavoitteet. Vastuullisuusviestintd on olen-
nainen osa yrityksen vastuullisuusty6ta, ja sen avulla yritys tekee vastuullisuustydnsa nakyvaksi

seka mahdollistaa aiheesta kaytavan keskustelun (Niemi 2024, 84—85). Suunnitelma toimii
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erityisesti sisdisen vastuullisuusviestinnan tydkaluna, jonka avulla henkiléstd voi sitoutua paremmin

vastuullisuustavoitteisiin.

Arvojen kasittelyn jalkeen nostin esiin osaamisen kehittdmisen yhtena tarkeana kulmakivena. Tyo-
yhteison kehittdmissuunnitelma korvaa aiemman yhteistoimintalain mukaisen henkildsto- ja koulu-
tussuunnitelman, ja vaikka uusi suunnitelma tarjoaa joustavamman lahestymistavan, tyontekijoiden
osaamisen kehittdminen on edelleen yksi sen keskeisista teemoista (ks. 2.3). Legrandilla arvot ja
CSR-sitoumukset nivoutuvat tiukasti myos osaamisen kehittamiseen, jonka kautta on asetettu
konkreettisia mitattavia tavoitteita. Esimerkiksi vuodelle 2025 tavoitteena on, etta 90 % tyonteki-
jOista suorittaisi vuoden aikana vahintdan 8 tuntia koulutusta. Tallainen selkea tavoitteenasettelu
tukee strategista osaamisen kehittamista (ks. 4.2). Selkeasti maaritellyt ja kannustavat tavoitteet
motivoivat tyontekijoitd kehittdmaan osaamistaan ja auttavat pitdmaan osaamisen kehittdmisen tar-

keana osana tyon arkea.

Osaamisen kehittamisen lisaksi toin esille suunnitelmassa tavoitteita tasa-arvon ja yhdenvertaisuu-
den edistdmiseksi. Nama tavoitteet heijastavat Karlstedtin ja Mennalan (2024, 183) nakemysta
siitd, ettd monimuotoisuus, yhdenvertaisuus ja inklusiivisuus toimivat strategisina kilpailuetuina,
jotka auttavat houkuttelemaan osaajia ja parantamaan tydyhteison hyvinvointia. Monimuotoisuu-
den ja yhdenvertaisuuden edistaminen on yksi Legrandin CSR-sitoumuksista ja arvoista. Taman
vuoksi nostin nama teemat tarkemmin esille suunnitelmassa, korostaen erityisesti osallistamisen
merkitysta. Osallistaminen tarkoittaa Karlstedtin ja Mennalan (2024, 27) mukaan ihmisen ottamista
mukaan tydyhteisoon tavalla, joka saa henkilon tuntemaan itsensa arvostetuksi ryhman jaseneksi.
Suunnitelmassa toin esille, etta tallaisen osallistavan tydkulttuurin rakentaminen on olennainen osa
Legrandin monimuotoisuustavoitteita ja tarjoaa tyontekijoille konkreettisia mahdollisuuksia olla mu-

kana naiden tavoitteiden toteuttamisessa.

Naiden periaatteiden pohjalta Legrandilla on asetettu konkreettisia tavoitteita monimuotoisuuden ja
yhdenvertaisuuden edistamiseksi. Esimerkiksi vuodelle 2025 tavoitteena on, ettd 12 % henkilds-
tosta kuuluu early in careers -ryhmaan, johon lasketaan kaikki uudet tydsopimukset alle 30-vuoti-
aille. Sukupuolten valista jakaumaeroa pyritaan tasoittamaan edistdmalla naisten osuutta etenkin
paallikkdtason tehtavissa, rekrytoinneilla ja ylennyksilla. Tavoitteena on, ettd vuoteen 2027 men-
nessa naisten osuus paallikkdtason tehtavissa kasvaisi 35 prosenttiin koko Legrand-konsernissa.
Monimuotoisuutta ja osallisuutta tuetaan myds Legrandin intranetissa toimivien yhteisdjen kautta.
Naihin kuuluu esimerkiksi LGBTQIA+ -yhteis66n kuuluville ja heidan tukijoilleen suunnattu Legrand
Rainbow -verkosto. Yhteisét tarjoavat koulutusta, tapaamismahdollisuuksia, verkostoitumista ja

mentorointia. Lisaksi organisaatiossa huomioidaan erityisia monimuotoisuuspaivia kuten Pride.
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Viimeisena tavoitteiden asettamiseen vaikuttavana kokonaisuutena toin suunnitelmassa esille ty6-
hyvinvoinnin. Aiheen laajuuden vuoksi valitsin painopistealueeksi erityisesti tyoterveystoiminnan ja
yhteistyon tavoitteet ja tyon ja vapaa-ajan tasapainon. Suunnitelmassa toin esille kuvan avulla tyo-
terveystoiminnan ja yhteistyon yleisia tavoitteita, kuten tyosta johtuvien terveys- ja turvallisuusris-
kien vahentamisen ja tyontekijoiden tyo- ja toimintakyvyn tukemisen ja sairauspoissaolojen hallin-
nan. Nama tavoitteet vastaavat hyvin tyterveyshuoltolain tarkoitusta edistaa tydympariston ter-
veellisyytta ja turvallisuutta seka tyontekijdiden terveytta ja tydkykya (ks. 4.5). Tarkedna osana tyo-
hyvinvointia korostin myds tyontekijan omaa vastuuta oman hyvinvointinsa yllapitamisessa. Tyon ja
vapaa-ajan tasapainoa kasittelevassa osiossa toin esiin erilaisia tekijoita, joiden avulla Legrand

Finlandilla yllapidetaan tyon ja vapaa-ajan tasapainoa.
5.6 Toimenpiteiden suunnittelu ja toteutus

Tyoyhteisén kehittdmissuunnitelman toimenpiteiden suunnitteluosiossa toin esille aluksi toimenpi-
teiden suunnitteluun osallistuvat tahot kuvan keinoin. Havainnollistin kuvan avulla kehittdmistoi-

menpiteiden suunnitteluun osallistuvien tahojen monipuolisuutta, mika korostaa suunnittelun luon-
netta yhteistyOprosessina. Koin tdman paremmaksi ratkaisuksi, silla yksittaisia tahojen vastuualu-

eita ei juurikaan ollut.

Taman jalkeen toin esille vimeisimman 2024 toteutetun Legrand henkildstokyselyn, jossa selvitet-
tiin tyéntekijoille merkityksellisimpia asioita tydssa ja paapointteja asioista, joihin tyéntekijat ovat
tyytyvaisia ja asioita, joissa on viela kehitettdvaa. Nain sain paremmin nakyviin suunnitelmassa
my0s tyontekijoiden nakdkulmaa ja sen, ettd henkilostokyselyiden tuloksilla on todellista merkitysta
ja ne johtavat konkreettisiin toimenpiteisiin. Tama on tarkea3, silla kyselyiden toteuttamisessa pii-
lee riskeja, jos prosessia ei vieda loppuun asti. Konkreettisten toimenpiteiden puuttuminen voi ai-
heuttaa henkildstdssa pettymysta ja turhautumista, mika puolestaan voi johtaa tydmoraalin laskuun
tai jopa tydpaikan vaihtamiseen (ks. 4.4). Halusin kehittdmissuunnitelmassa varmistaa, ettéd henki-
I6stolle syntyy selkea kasitys siitd, miten heidan antamansa palaute vaikuttaa organisaation kehit-

tamistoimiin.

Kehityskeskustelut olivat toinen tarkea kanava henkiloston kokemusten ja ajatusten jakamiseen,
minka halusin tuoda suunnitelmassa esille. Henkilostokyselyt ja kehityskeskustelut taydentavat toi-
siaan, silla kehityskeskusteluissa kasitellaan tarkemmin tyon merkityksellisia asioita ja huomioi-
daan tyontekijan yksilolliset nakemykset ja kokemukset, joiden avulla tyOyhteis6a voidaan kehittaa
yksil6llisemmin ja osallistavammin. Kehityskeskustelujen todellinen potentiaali saavutetaan, kun ne
keskittyvat toiminnan kehittdmiseen ja siihen liittyvaan osaamisen kehittdmiseen. Hyvin jarjestetty
kehityskeskusteluprosessi toimii koko organisaatiolle strategisena tydkaluna, mahdollistaen tiedon

avoimen kulkemisen organisaation eri tasojen valilla (ks. 4.3.) Parhaimmillaan kehityskeskustelut
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tuottavat tyontekijoiltd arvokkaita kehitysideoita, joita voidaan suoraan hyddyntaa tydyhteison kehit-

tamisessa.

Toimenpiteiden toteutus luvussa maarittelin konkreettiset toimenpiteet, jotka pohjautuvat henkilds-
tokyselyihin, kehityskeskusteluihin ja muuhun organisaatiossa kaytyyn vuoropuheluun. Toimenpi-
teissa painotetaan johdon viestinnan parantamista, esihenkilétydn kehittdmista, henkildéstdén osaa-

misen vahvistamista, yhdenvertaisuuden edistadmista ja tydhyvinvoinnin tukemista.

Nostin johdon avoimemman viestinnan kehittamisen ja esihenkildtyon kehittdmisen toimenpiteeksi
henkildstokyselyn vastausten pohjalta. Sisdisen kommunikaation kehittdminen avoimemmaksi on
pitkdjanteista toimintaa, jota ei voi synnyttaa pelkastaan ohjeistuksilla. Avoimuuden kulttuurin kehit-
taminen vaatii johdolta jatkuvaa tydskentelya ja esimerkin nayttamista (ks. 4.1). Tdman vuoksi toi-
menpiteissa maarittelin sdanndlliset Suomi-infot ja viestinnan vuosikellon kehittdminen, jotka tuke-
vat avoimempaa viestintakulttuuria koko organisaatiossa. Esihenkil6iden rooli muutosten edistgjina
on merkittava (ks. 4.4). Taman vuoksi toimenpiteena on esihenkilétydn kehittdminen, jossa tarjo-
taan esihenkil6ille valmennuksia, tydterveyshuollon tukea ja kuukausittaisia esihenkildinfoja, jotka
auttavat heitd kehittdmaan tarvittavia taitoja jatkuvassa muutoksessa. Panostamalla esihenkildiden
osaamiseen ja hyvinvointiin voidaan samalla parantaa tyontekijdiden saamaa tukea, edistaa tyohy-

vinvointia ja tehostaa koko tydyhteison toimintaa.

Henkildston taitojen kehitykseen on jatkuva tarve, mutta myos henkildstolla ilmeni toiveita esimer-
kiksi digitaitojen kehittdmiseen kehityskeskusteluiden ja muiden kokoontumisten yhteydessa. Hen-
kiloston taitojen kehittdmiseen panostetaan vuosittain laadittavalla henkildston koulutussuunnitel-
malla, jossa huomioidaan esimerkiksi ammattiosaaminen, digitaitojen kehittdminen seka ensiapu-,
turvallisuus- ja ymparistokoulutukset. Tama vastaa Eklundin (2023, 49-51) nakemysta siita, etta
osaamisen kehittdmisen tulee kattaa ammatillinen substanssiosaaminen ja kasvavassa maarin tar-
keat tydeldmataidot. Legrandilla tiedostetaan, etta nykyajan ty6elama vaatii yha enemman ongel-
manratkaisutaitoja, paatdksentekokykya ja itsensa johtamisen taitoja, mink& vuoksi monipuolisen
osaamisen kehittaminen on keskeisessa roolissa. Tama lahestymistapa heijastaa oppivan organi-
saation ajatusta, jossa organisaation kehittyminen on mahdollista vain henkiloston jatkuvan oppimi-

sen kautta, ja jokaisen tyontekijan panos on kokonaisuuden kannalta merkityksellinen (ks. 4.3).

Tyo6hyvinvoinnin tukemisessa painotetaan jatkossakin tydn ja vapaa-ajan tasapainon sailyttamista,
joihin sisaltyy esimerkiksi hybridityoskentely, liukuva tyoaika, tyohyvinvointia tukevat tyoterveyden
jarjestamat luennot ja tilaisuudet, seka tydsuhde-edut. Ihmista tulee tarkastella kokonaisuutena,
jossa eri elamanalueet vaikuttavat toisiinsa. Energisyys yhdella alueella heijastuu positiivisesti
myo6s muihin elaman osa-alueisiin, ja vastaavasti liiallinen tydperainen rasitus voi kaynnistaa nega-

tiivisen kehan, joka ulottuu myoés vapaa-ajalle (ks. 4.5). Tydhyvinvoinnin tukeminen on keskeinen
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toimenpide, koska se edistda henkildston kokonaisvaltaista hyvinvointia ja tukee siten myo6s orga-

nisaation tavoitteiden saavuttamista.
5.7 Arviointi, seuranta ja tuotoksen viimeistely

Viimeisina vaiheina tydyhteisdn kehittdmissuunnitelmassa on arviointi, seuranta ja jatkokehitys ja
yhteenveto. Arviointi-luvussa kavin ytimekkaasti l1api, mitd vuoden aikana seurataan ja mitataan,

kuten CSR-sitoumusten tavoitteiden seurantaa ja suunnitelman paivittamista tarpeen tullen.

Havainnollistin seurantaa taulukon avulla, johon kokosin kaikki tyoyhteison kehittdmiseen liittyvat
suunnitelmat ja raportoinnit aikatauluineen. Taulukosta kay ilmi muun muassa henkilostokyselyiden
toteutustiheys, HR raportointiaikataulu henkildstoluvuista seka kehittdmissuunnitelman seuranta- ja
arviointiajankohdat. Tdma vastaa Hietalan ja Kaivannon (2022, 103) nakemysta siita, etta toimen-
piteiden toteutumisen seuranta on olennainen osa kehittdmissuunnitelmaa ja valitut seurantajarjes-
telyt tulee kirjata selkeasti osaksi suunnitelmaa. Mielestani on olennaista, ettéd seurantamenetelmat
ovat tydntekijoille 1apinakyvia, silld ilman selkeda perustelua ja kytkentaa kehittdmistavoitteisiin
tydntekijéiden voi olla vaikea ndhda erilaisten kyselyiden ja raportointien merkitysta ja tarkoitusta

omassa tydssaan.

Yhteenvetoon kokosin tiiviisti yhdelle sivulle kehittdmissuunnitelman olennaisimmat asiat. Taman
avulla kiireisempikin lukija saa nopeasti kasityksen suunnitelman keskeisesta sisallosta. Yhteenve-
dossa etenin samassa jarjestyksessa kuin itse suunnitelmassakin. Aluksi toin esille vuoropuhelun
muotoja Legrandilla ja kuvasin yrityksen perustiedot, kuten henkiléstdmaaran, sukupuolijakauman,
keski-ian seka suurimman ikaluokan. Naiden jalkeen kasittelin nykytilanteen kannalta olennaisia
asioita, joihin lukeutuvat osatydkykyisten tydllistdminen, ulkoisen tydvoiman kayttd, vuoden 2024
muutosneuvottelut ja etatyokaytannot. Tavoitteen asetannan perusteiksi nostin CSR-sitoumukset
ja yrityksen arvot seka esitin konkreettisia esimerkkeja tavoitteistamme, kuten naisten osuuden li-
saaminen organisaatiossa. Yhteenvedossa kasittelin myds toimenpiteiden suunnitteluun osallistu-
vat tahot, keskeiset toimenpiteet, seurannan periaatteet ja raportointikdytannot. Lopuksi korostin,
ettd uuden suunnitelman pohjana toimii aina edellisen vuoden suunnitelman toteutumisen arviointi,

ja painotin tyontekijoiden nakemysten ja palautteen huomioimisen tarkeytta kehittdmisprosessissa.

Suunnitelman viimeistelyvaiheessa kiinnitin erityistd huomiota visuaaliseen ilmeeseen. Viimeistelin
kaikki kaaviot ja havainnollistavat kuvat Legrand-brandin mukaisiksi ja varmistin niiden tyylillisen
yhdenmukaisuuden. Huomioin my0s kaavioiden ja kuvien saavutettavuuden kayttamalla selkeita

kontrastieroja, mika parantaa niiden luettavuutta.

Suunnitelman lahestyessa valmistumista, jarjestimme lapikayntitilaisuuden toimeksiantajan edusta-

jan (esihenkildni) kanssa. Esittelin kehittdmissuunnitelman kokonaisuudessaan, ja tarkastelimme
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sen sisaltda perusteellisesti. Lapikaynnin tavoitteena oli varmistaa tietojen ajankohtaisuus ja oi-
keellisuus seka tunnistaa mahdolliset tdydennystarpeet. Keskustelun pohjalta tdsmensin vuoropu-
helun kaytanteitd kuvaamaan tarkemmin sisaisen viestinnan kokonaisuutta. Esihenkil6ltani sain
lisatietoja ulkoisen tydvoiman kaytdn periaatteista ja ennakoitavista kehityskuluista, joiden avulla
pystyin taydentdamaan suunnitelmaa kattavammaksi. Kavimme yhdessa lapi myos toimenpiteita, ja
sain arvokasta apua niiden konkreettisen sisallon maarittdamiseen. Toimeksiantajan edustaja ilmaisi
tyytyvaisyytensa suunnitelman kokonaisuuteen. Taman palautteen ja viimeisten tdydennysten jal-

keen suunnitelma saatettiin lopulliseen muotoonsa.
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6 Pohdinta

Tassa luvussa pohdin tuotoksen ajankohtaisuutta, tarpeellisuutta, hydédynnettavyytta, luotettavuutta
ja sen onnistuneisuutta. Lopuksi kayn lapi opinnaytetydprosessiani ja pohdin oppimistani prosessin

aikana.
6.1  Ajankohtaisuus, tarpeellisuus ja hyédynnettivyys

Opinnaytetyoni tavoitteena oli tuottaa tydyhteisén kehittdmissuunnitelma Legrand Finland Oy:lle.
Kehittamissuunnitelman tarve oli ajankohtainen, silla loppuvuodesta 2024 fuusion lapikayneella
Legrand Finland Oy:lla ei ollut tydyhteison kehittamissuunnitelmaa. Yritys oli kaynyt lapi paljon
muutoksia koronavuosina, ja fuusion toteutuessa oli sopiva hetki koota tydyhteison kehittamiseen

liittyvat asiat yhden suunnitelman sisalle koko yrityksen henkilostda varten.

Vaikka globaalissa yrityksessa tullaan kokemaan jatkossakin muutoksia, Suomen osalta tilanne oli
nyt stabiilimpi. Oli kuitenkin tarkeda huomioida mahdollisten muutosten vaikutus tulevaisuudessa,
joten tein tydyhteison kehittamissuunnitelman silla periaatteella, etta sita ei tarvitsisi paivittaa mer-
kittavasti joka vuosi. Vuosittaista paivitysta vaativat nykytilanteen henkiléstérakenne -osio ja henki-
|6stokyselyn tulosten paapiirteiden esittely. Uusien henkilostokyselyjen tulosten ja kehityskeskuste-
lujen pohjalta toimenpiteisiin saatetaan tarvita paivityksia. Isommat muutokset suunnitelmaan voi-
daan tehda harvemmin, esimerkiksi silloin, kun tyéterveysyhteistyén suunnitelma tai CSR-si-
toumukset paivittyvat kolmen vuoden valein. Poikkeustilanteissa, kuten mahdollisten muutosneu-
vottelujen yhteydessa, suunnitelma saattaa vaatia perusteellisempaa uudistamista vastaamaan

muuttunutta tilannetta (ks. 2.2).

Tuotoksen tarpeellisuus oli ilmiselva, silld fuusion lapikayneelld yrityksella ei ollut vield yhtenaista
suunnitelmaa. Tarpeellisuutta lisasi lainsdddannodn asettamat vaatimukset tydyhteison kehittami-
seen liittyen ja muutaman vuoden takaisen yrityskaupan ja loppuvuoden 2024 fuusion tuomat
haasteet kaytantdjen uusimisessa ja yhtenaistdmisessa. Suunnitelma auttaa selkeyttamaan eten-
kin Suomessa olevia kaytanteita, tavoitteita ja toimenpiteita globaalissa ymparistdssa, jossa muu-
toksia tapahtuu paljon. Se myds tuo konsernilta tulevia CSR-sitoumuksia ja tavoitteita selkedmmin
esille suomen kielella, mika helpottaa niiden ymmartamista ja jalkauttamista paikallisesti. Kehitta-
missuunnitelma tukee myo6s henkildstén hyvinvointia muutosten keskella tarjoamalla selkeat raken-
teet ja toimintatavat kehittamistydlle. Kaiken kaikkiaan suunnitelma vastaa seka organisaation si-
saisiin tarpeisiin etta ulkoisiin vaatimuksiin, mika tekee siita tarpeellisen tyokalun yrityksen toimin-

nassa.



43

Kehittamissuunnitelman tarpeellisuus ulottuu myo6s strategiselle tasolle. Suunnitelma toimii yhtey-
tenad Legrandin globaalin strategian ja paikallisen toiminnan valilla, muuntaen konsernin arvot ja
CSR-sitoumukset konkreettisiksi toimenpiteiksi Suomen kontekstissa. Vastuullisuuden integroimi-
nen strategiaan on valttdmatonta, silla ilman sitd vastuullisuusasiat jdavat helposti sivurooliin paa-
toksenteossa. Onnistuneesti strategiaan valjastettuna vastuullisuudesta tulee todellinen arvonluon-
nin tyokalu. Strategisena ty6kaluna kehittdmissuunnitelma luo selkeéat puitteet kehittamistoimin-
nalle ja auttaa organisaatiota kohdistamaan resurssinsa tehokkaasti valittuihin painopisteisiin (ks.
3.2).

Tyoyhteison kehittdmissuunnitelman hyédynnettavyys Legrand Finlandille on monipuolinen. Suun-
nitelma toimii johdolle ja esihenkildille kokonaisvaltaisena tydkaluna, josta 16ytyy kootusti kaikki tyd-
yhteisén kehittamiseen liittyvat tiedot, tavoitteet ja toimenpiteet. Kehittdmissuunnitelman avulla voi-
daan my®6s lisata lapinakyvyytta henkildstdon suuntaan, kun kehittdmisen periaatteet ja toimenpiteet
ovat selkeasti dokumentoitu. Tama auttaa tyontekijoita ymmartamaan esimerkiksi henkilostoky-
selyjen tarkoitusta ja sita, miten niiden tuloksia hyddynnetaan tydyhteisén kehittamisessa (ks.4.4).
Suunnitelma varmistaa myos kehittamistyon jatkuvuuden mahdollisten henkildstémuutosten yhtey-
dessa, koska tieto ei ole vain yksittaisten henkildiden hallussa. Lisaksi kehittamissuunnitelma toimii
perehdytyksen apuvalineena uusille tyontekijdille ja esihenkildille tarjoten kokonaiskuvan yrityksen

tydyhteison kehittamisen periaatteista.
6.2 Luotettavuus ja eettisyys

Opinnaytetyoni aihe valikoitui ensisijaisesti tarpeen takia. Tyoyhteisdn kehittdmissuunnitelman laa-
juus edellytti kattavaa tiedonhakua useista eri Iahteista. Kehittdmissuunnitelmaan valikoituneet tee-

mat ohjasivat siten lopullista tietoperustan rakentumista ja rajasivat kasiteltavia aihealueita.

Tietoperustan aiheiden ideointiin ja rajaukseen hyddynsin tekoalya, mutta lopulliset paatokset tyon
kokonaisuudesta tein itse. Huomasin, etta lahdin helposti liilan laajoihin kokonaisuuksiin, ja teko-
alyn ideointi auttoi minua lI6ytamaan olennaiset ydinasiat. Vertaisarvioitujen artikkeleiden 16ytami-
seen hyoddynsin Keenious-tekoalytyokalua, jonka avulla I0ysin paremmin etsimaani aiheeseen so-

pivia julkaisuja. Nama tukivat tyon hallittavuutta ja tarkoituksenmukaisuutta.

Tietoperustaa kootessani pyrin tiedon ajankohtaisuuteen ja kaytin monipuolisesti eri lahteitd. Suu-
rin osa lahteistd on suomalaista HR-, johtamisen ja vastuullisuuden ammattikirjallisuutta, silla tyo-
yhteison kehittamissuunnitelma pohjautuu suomalaiseen lainsaadantoon. Tarvitsin tietoperustaani
erityisesti sellaista tietoa, joka sopii suomalaisen tyoelaman ja lainsdadannon kontekstiin. Englan-

ninkielisia lahteitad kaytin esimerkiksi arvojen ja CSR-yritysvastuun nakdkulman ymmartamiseen.
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CSR-aiheesta oli saatavilla kattavammin tietoa englanninkielisissa lahteissa, mika sopi hyvin tyo-

hdni, silld CSR-sitoumukset tulevat kansainvaliselta tasolta, Legrand-konsernilta.

Opinnaytetydprosessin myé6ta sain syvallistd ymmarrysta yritysten vastuullisuudesta, CSR-si-
toumusten taustoista, tyoterveyden ja tyoturvallisuuden merkityksesta seka kokonaisvaltaisesta
tyoyhteison kehittamisesta. Tama perehtyminen vahvistaa kehittdmissuunnitelman perustana ole-

van tiedon luotettavuutta.

Opinnaytetydprosessin eettisyys on ollut minulle tarkeaa alusta alkaen. Henkildstddataa kasittelin
huolellisesti poistaen niista tiedot, joiden perusteella henkil6t olisivat tunnistettavissa. Prosessin
aikana varmistettiin huolellisesti, ettei tuotoksessa kasitelld salaiseksi luokiteltavia asioita. Eettinen
ja vastuullinen nakdkulma oli keskeisessa roolissa koko tydssa. Tama nakyi niin tietoperustan tee-

moissa kuin itse kehittdmissuunnitelmassa osana arvoja ja CSR-sitoumuksia.
6.3 Onnistuneisuus ja kehitysideat

Suunnitelman onnistuneisuuden mittareiksi olin valinnut toimeksiantajayrityksen tyytyvaisyyden ja
sen, etta tuotoksesta tulisi informatiivinen ja tukisi vastuullisen johtamisen kaytantoéja. Mielestani
tuotos tayttda onnistumisen kriteerit, silla palaute toimeksiantajan edustajalta oli positiivista. Suun-
nitelma sisalsi kaiken, mita siltd suunnitteluvaiheessa toivottiin, ja lisédksi pystyin tuomaan siihen

lisdarvoa henkildstdkyselyn tulosten esittelylla.

Kokonaisuutena arvioin tydyhteisdn kehittdmissuunnitelman onnistuneen hyvin, erityisesti huomioi-
den, ettd kyseessa oli ensimmainen nain laaja suunnitelma, jonka olen HR-alalla tydskennellessani
laatinut. Olen tyytyvainen lopputulokseen, joka vastasi toimeksiantajan tarpeisiin ja loi pohjan ty6-
yhteisdn kehittdmiselle Legrandilla. Uskon, etta onnistuin kokoamaan olennaiset elementit selke-

aksi kokonaisuudeksi, jota on helppo hyddyntaa kaytanndn tydssa.

Parantamisen varaa 16ytyy kuitenkin aina, ja tdma tuotos tarjoaa hyvan pohjan suunnitelman jatko-
kehittdmiselle. Seuraavissa paivityksissa on mahdollista keskittya jalostamaan pienempia osa-alu-
eita ja syventamaan tiettyja teemoja. Taman tyén luoma kokonaiskuva helpottaa tulevaisuudessa

myo6s muiden kehittdmissuunnitelman paivittajien tyota ja auttaa kiinnittdmaan huomiota olennaisiin

yksityiskohtiin, silld suunnitelman paapiirteet ja rakenne on jo maaritetty.

Tuotoksen jatkokehitysideana nakisin, etta kehittdamissuunnitelma voisi olla tulevaisuudessa saata-
villa tiiviissd muodossa my®0s ruotsiksi ja englanniksi. Tama olisi tarkeaa, koska siten saisimme
varmasti kaikki tydntekijat huomioitua, silla yrityksessa kaikki eivat puhu aidinkielendan suomea.
Nain voitaisiin myos tukea vuorovaikutusta ja osallistamista tydyhteistssa (ks. 4.1). Toisena kehi-

tysideana nostaisin esiin CSR-sitoumusten ja vastuullisuusviestinnan muokkaamisen
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suomalaiselle henkildstolle helpommin omaksuttavaan muotoon. Vaikka sitoumukset kaannetaan
useille konsernin paakielille, niita ei talla hetkella ole saatavilla suomeksi tai ruotsiksi. Suomalais-
ten hyvasta englannin kielen taidosta huolimatta jotain olennaista saattaa jaada sisaistamatta, kun
materiaali on vain vieraalla kielelld. TAma tukisi henkildston ja sidosryhmien parempaa osallista-
mista vastuullisuustyéhon (ks. 3.4). Tassa tydyhteison kehittdmissuunnitelmassa kaansin si-
toumukset suomeksi ensimmaista kertaa ajatuksena niiden omaksumisen helpottaminen. Jatkossa
olisi hyva varmistaa, etta vastuullisuusviestintaa olisi saatavilla laajemmin suomen ja myds ruotsin

kielella.
6.4 Opinnaytetyoprosessi ja oppiminen

Opinnaytetyoprosessi alkoi syksylla 2024, jolloin Suomen Legrand yhtididen fuusio oli tiedossa.
Kuvassa 8 nakyvassa opinnaytetydsuunnitelmaan tehdyssa aikataulussa olin maarittanyt aikatau-
luksi 10—13 viikkoa, mutta se ei taysin riittanyt. Tama johtui koko viime vuoden ja edelleen kayn-
nissa olleesta HR-jarjestelma uudistuksesta, joka vei odotettua enemman aikaa. Suunnitteluvaihe
eteni ennalta maarittdmani aikataulun mukaan ja datan keruun paasin aloittamaan suunnitellusti.
Opinnaytetydn tekemisen aloitus hieman viivastyi suunnitellusta ja tammikuussa 2025 paasin aloit-
tamaan opinnaytetydn tydstamisen. Varsinainen tydyhteison kehittdmissuunnitelma valmistui maa-

liskuun 2025 aikana ja olin saanut opinnaytetydn samalla hyvaan vauhtiin.

Kehittamissuunnitelman suunnittelu & sisallén maarittely toimeksiantajan
yhteyshenkilon kanssa

Opinnaytetyo nitel teko, teemojen madarittaminen, lahteiden etsinta

Datan keruu & Opinnaytetyén aloittaminen: Viikot 4-5

Datan kerd@mista ja muokkausta Excelilld ja PowerBi:lla visualisointien Opinnéytetydn johdannon aloitus ja toimeksiantajan esittelyn, tavoitteiden ja
luominen nykytilan kartoitukseen rajausten kirjoittaminen

Tyoyhteison kehittamissuunnitelman tekeminen: Viikot 6-9

I E—— . "
1en ja kokoaminen toimivalksi R . — = e =
kokonaisuudeksi. Tledunkeruutn rrrynsargnnlaaatlunnmlmlahtemti esim. OpinoAvetyo:d] mmmmi;n:meimm::;m::n:j:mm'mn
tydtyytyviisyyskyselyn tuloksien sisillyttaminen s

Kehittamissuunnitelman & Opinnaytetyon viimeistely: Viikot 10-13

Kshnﬂ!mnssuunnthelmanljpdkﬂyntnmumeksanta]myh(eysl'lmkjlbnkanm Opinnéytetyd: Empiirisen osion kirjoit i tuotoksen kuvaus, omaa
toimikunnalla hyvaksytta pohdintaa ja imi: iointia. Johdannon ja tiivistelman viimeistelyt

Kuva 8. Opinnaytetydsuunnitelmaan tehty aikataulu
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Loppuvuoden 2024 tauon takia prosessi viivastyi muutamalla kuukaudella, mutta sain opinnayte-
tyon vauhdikkaasti kayntiin tammikuun aikana. Tietoperustan rakentaminen vei enemman aikaa
kuin odotin, koska aiheet ja kokonaisuus hakivat vield lopullista muotoaan. Olen kuitenkin tyytyvai-
nen siihen, ettd kaytin enemman aikaa tietoperustan tekemiseen. Halusin hyddyntaa laajasti ja mo-
nipuolisesti lahteita valitsemistani aiheista ja saada niista kattavan ymmarryksen. Kattava tietope-
rusta ja perusteellinen tydyhteisdn kehittdmissuunnitelma vaikuttivat myds toteutuksen kuvauksen

laajuuteen, enka halunnut jattaa siitd merkittdvia osuuksia pois.

Opinnaytetydprosessi oli mielestani laaja ja monipuolinen, minkd ansiosta koen oppineeni paljon.
Kehittamissuunnitelman tuottaminen vaati paljon tiedonhakua ja kykya ymmartaa, mihin mitakin
tietoa voisi kdytanndssa hyddyntada. Tama kehitti taitojani analysoida tietoa kriittisesti, soveltaa tie-
toa kaytannon asioihin ja yhdistaa tietoja toimivaksi kokonaisuudeksi. Tietoni yritysten vastuulli-
suustoiminnasta, sen yhteydesta arvoihin ja strategiaan olivat ennen opinnaytetyéprosessia hyvin
vahaiset. Koen syventaneeni ymmarrystani naista aiheista huomattavasti, silla nyt kasitan parem-
min vastuullisuuden taloudelliset, sosiaaliset, ymparistdlliset ja strategiset ulottuvuudet seka ym-
marran, miten lainsdadanto, sidosryhmat, johtaminen ja yrityskulttuuri vaikuttavat vastuullisuustoi-

mintaan.

Ammatillisesti kehityin monella alueella. Pystyin hyddyntamaan teknisia taitojani Excelin ja Po-
werBl:n kaytdssa datan kasittelyssa ja visualisoinnissa. Sain syvempaa kasitysta HR-analytiikan
merkityksesta henkilostokyselyjen tulosten analysoinnissa ja siita, miten dataa voidaan hyédyntaa
paatoksenteossa. Opinnaytetyon kautta myds ymmarrykseni henkildstéjohtamisen monipuolisesta
roolista rikastui merkittavasti. Opin, ettéd henkildstdjohtamisella on suuri vaikutus niin vastuullisuu-
den edistajana kuin sidosryhmien sitouttajanakin (ks. 3.3). Lisaksi henkildstéjohtaminen toimii tar-
kedna osapuolena tydyhteison kehittdmisessa luoden raameja ja tyOkulttuuria, jossa kehittyminen
on mahdollista. Tama loi minulle entistd monipuolisemman kuvan HR-ammattilaisuudesta ja siita,
miten henkildstdjohtamisella voidaan vaikuttaa eri tasoilla organisaatiossa: niin esihenkil®ihin, joh-
toon kuin tyontekijoihinkin. Naen nyt selvemmin, kuinka HR voi toimia strategisena kumppanina

organisaation kehittdmisessa eika pelkastaan hallinnollisena toimijana.

Prosessin my6ta opin paljon myds toimeksiantajayrityksesta ja sen toiminnasta. Oli hieno huo-
mata, miten yrityksen arvot ja CSR-sitoumukset pelasivat yhteen eivatka olleet ristiriidassa keske-
naan. Johdonmukaisuus tuli ilmi myos asetetuissa tavoitteissa ja se vahvisti kasitystani siita, etta
Legrand on aidosti sitoutunut vastuullisuuteen (ks. 3.1). Kokonaisvaltainen perehtyminen yrityksen
toimintaan antoi minulle syvemman ymmarryksen siita, miten eri toiminnot ja tavoitteet kytkeytyvat

toisiinsa.
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Loysin myos kehityskohteita omaan toimintaani prosessin aikana. Paallekkaiset projektit vaativat
jatkossa itseltani parempaa ajankaytdn suunnittelua, jotta ne edistyisivat tehokkaammin aikataulun
mukaan. Kasitykseni prosessin aikataulusta ei ollut kovinkaan realistinen suunnitelmavaiheessa,
enka kyennyt huomioimaan tarpeeksi mahdollisia muuttujia. Onneksi vain itselleni asettama aika-
taulu venyi ja toimeksiantaja oli tyytyvainen opinnaytetyon valmistumisaikatauluun. Koen, etta tama
kokemus kehittdd oman tyoni suunnittelua ja auttaa minua hallitsemaan jatkossa paremmin useita

samanaikaisia tehtavia.

Opinnaytetydprosessi vahvisti merkittdvasti luottamustani omiin ammatillisiin valmiuksiini ja sel-
keytti nakemystani siita, mihin suuntaan haluan HR-uraani kehittdd. Vaikka tuotoksessa paasin tu-
tustumaan HR-analytiikkaan ja sen vaikutuksiin vain pintapuolisesti, kokemus syvensi kiinnostus-
tani aihetta kohtaan entisestaan. Erityisesti tydyhteisdjen kehittdminen HR-analytiikan avulla nayt-
taytyy nyt kiinnostavana urapolkuna. Tdma opinnaytetyd on tarjonnut minulle vankan perustan,
jonka pohjalta voin maaratietoisesti laajentaa osaamistani nopeasti kehittyvalla alalla. Prosessi ko-
konaisuudessaan on antanut minulle seka teoreettisia tyokaluja etta kaytannon kokemusta, joiden

merkitys tulee varmasti korostumaan HR-ammattilaisurallani.
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1 JOHDANTO / YLEISTA

Yhteistoimintalaki (1333/2021) astui voimaan 01.01.2022, jonka seurauksena laadittiin vaatimus
tydyhteison kehittdmissuunnitelmasta, joka korvaa henkilésté- ja koulutussuunnitelmat. Tyoyhtei-
son kehittamissuunnitelman tarkoitus on toimia apuvalineena vuoropuhelun jarjestamiselle tyévoi-
man kayttdétavoissa, henkildstdn rakenteessa, osaamistarpeissa ja osaamisen kehittamisessa ja
tydhyvinvoinnin yllapitamisessa. Tyoyhteison kehittdmissuunnitelmassa arvioidaan Legrand Fin-
land Oy:n nykytilaa eri nakokulmista, maaritellaan tavoitteet tydyhteison kehittamiselle, suunnitel-
laan konkreettiset toimenpiteet tavoitteiden saavuttamiseksi, kuvataan toimenpiteiden toteutusta ja
maaritelldan mittarit seurannan ja arvioinnin tueksi. Kehittdmissuunnitelmaa tarkastellaan vuosit-
tain ja paivitetaan tarvittaessa.

1.1 Vuoropuhelukdytinteet

Yrityksessamme vuoropuhelu on keskeinen osa tydyhteison kehittamista ja toiminnan sujuvuutta.
Vuoropuhelua kaydaan monella tasolla ja eri muodoissa, jotta varmistamme avoimen ja osallista-
van tyoilmapiirin.

1. Sisdinen viestinta:

o Saanndlliset tapaamiset, kuten esihenkildaamut, globaalit ja maakohtaiset tapaami-
set (global & country call), joissa kasitellaan ajankohtaiset asiat. Yrityksen oma in-
tranet ja sahkoposti ovat keskeisia viestintakanavia, joiden kautta annetaan tietoa
ajankohtaisista asioista. Intranetista 16ytyvat tarkeat tiedotteet ja ohjeistukset ja sah-
kopostitse jaetaan Groupin uutisia seka tiedotetaan akuuteista asioista ja muistute-
taan intran uutisista.

2. Tiimipalaverit:

o Tiimipalavereita jarjestetdan saanndllisesti, ja ne tarjoavat mahdollisuuden keskus-
tella tiimin tavoitteista, haasteista ja onnistumisista. Tiimipalaverit edistavat yhteis-
tyota ja tiedonkulkua tiimin jasenten valilla.

3. Henkilostokyselyt:

o Henkilostdkyselyita toteutetaan saanndllisesti, jotta saamme arvokasta palautetta
tydntekijoilta. Kyselyiden tuloksia analysoidaan ja kaytetdan kehittdmistoimenpitei-
den suunnittelussa ja toteutuksessa.

4. Kehityskeskustelut:

o Kehityskeskustelut kdydaan jokaisen tydntekijan kanssa vahintaan kerran vuo-
dessa. Naissa keskusteluissa kasitelladn esimerkiksi tyontekijan henkilokohtaisia
tavoitteita, kehittymistarpeita ja ty0ssa jaksamista. Kehityskeskustelut ovat tarkea
osa yksilollista urakehitysta ja tyohyvinvointia.

5. Yhteistoimikunta:

o Yhteistoimikunta kokoontuu nelja kertaa vuodessa. Tyo6terveys osallistuu naihin ko-
kouksiin kaksi kertaa vuodessa. Toimikunta koostuu henkiloston ja johdon edusta-
jista, ja sen tehtdvana on kasitella ja kehittda tydyhteison yhteisia asioita. Yhteistoi-
mikunta tarjoaa foorumin, jossa voidaan keskustella laajemmista tydyhteisé6n vai-
kuttavista kysymyksista.

Naiden kaytanteiden avulla varmistamme, ettad vuoropuhelu on jatkuvaa ja monipuolista, ja etta jo-
kaisella tyontekijalla on mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa tyOyhteison kehittamiseen.



2 TYOYHTEISON NYKYTILANNE JA TULEVAISUUS

TyOyhteison kehittamissuunnitelmassa esitetaan Legrand Finland Oy:n nykytilaa henkildstoraken-
teen kautta.

Legrand Chago Oy ja Legrand Nordics Oy yhdistyivat osaksi Legrand Finland Oy:ta 31.10.2024.
Legrand Finland Oy on osa globaalia Legrand organisaatiota, joka toimii noin 90 maassa ja tuot-
teita myydaan lahes 180 maassa. Toimipaikat sijaitsevat Porvoossa, Espoossa ja Mikkelissa.

2.1 Henkil6ston rakenne

Legrand Finland Oy:lla tydskentelee 31.10.2024 tiedoilla 106 tydntekijaa, joista 75 miehia ja 31 nai-
sia.

Sukupuolijakauma Legrand Finland Oy:ssa

Sukupuoli ®Mies ®Nainen

Legrand Finland Oy
106 tyontekijaa

2.1.1 Sukupuolijakauma eri tehtdvatasoilla

Paallikkdtason tehtavissa tydskentelee 84 henkilda, 14 naista ja 70 miesta. Paallikkbtason tehta-
viksi lasketaan spesialisti-, manager- ja erilaisissa johtotehtavissa tydskentelevat henkilot.
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2.1.2 Henkil6ston ikdajakauma

Legrand Finland Oy:n keski-ikd on 46,44 vuotta. Suurinta ikdluokkaa edustavat 70-luvulla
syntyneet, joita on 33 henkil6a, eli 31,13% henkilostosta.

Tydntekijdiden ikdjakauma vuosikymmenittdin
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2.1.3 Osastojakauma

Legrand Finland Oy:lla henkildstd jakaantuu 11 osastoon, joista suurimpia ovat Product Develop-
ment (tuotekehitys) ja Sales (myynti).

Henkiléstdn jakaantuminen osastoittain

Product Development

Product Management
Marketing

Customer Service
Finance and Control
HR

ICT

Operations

Procurement

Administration n

2.1.4 Tyosuhteiden muodot (toistaiseksi voimassaolevat, maaraaikaiset, koko- ja osa-aikaiset)

Tyo6suhteet ovat enimmakseen toistaiseksi voimassa olevia (94,34 % tyOsuhteista). Maaraaikaisia
tydsuhteita kaytetaan, kun tarvitaan lisatyévoimaa esimerkiksi erilaisten vapaiden, kiireisten kau-
sien tai tiettyjen projektien aikana.

Toistaiseksi voimassa olevien ja maaradaikaisten
tydsuhdemuotojen jakauma

TyGsuhdemuoto @ Toistaiseksi voimassaoleva ®MaEdrdaikainen

& (5.66%)

100 (94.34%)

Tyo6suhteet ovat luonteeltaan paaasiassa kokoaikaisia (91,51 % tydsuhteista). Osa-aikatyd mah-
dollisuutta pyritaan tarjoamaan sellaisiin tehtaviin, joihin osa-aikatyé on sovellettavissa. Osa-aikai-
suus tarjoaa joustavuutta seka tydnantajalle etta tyontekijoille, ja voivat auttaa vastaamaan erilai-
siin tydvoimatarpeisiin. Osa-aikaisia tydsuhteita toteutetaan joko lyhennettyina tydpaivina tai lyhy-
empina tydviikkoina. Osa-aikatydn perusteet harkitaan aina tapauskohtaisesti.



Kokoaikaisten ja osa-aikaisten tyosuhteiden jakauma

TyGsuhteen luonne @Kokoaikainen @QOsa-aikainen

9 (8.49%)

97 (91.51%)

2.1.5 Kesdtyontekijit & traineet

Kesan 2024 aikana Legrand Finlandilla tydskenteli 12 kesatyontekijaa. Kesatyotehtavia oli HR:ss3,
asiakaspalvelussa, myynnissa, taloushallinnossa, markkinoinnissa, tuotekehityksessa ja tuotehal-
linnassa. 2024 aikana Legrand Finland Oy:lla tyéskenteli 8 Traineeta. Trainee-rooleja oli vuoden
2024 aikana myynnissa, tuotekehityksessa, tuotehallinnassa ja HR:ssa.

2.1.6 Henkil6ston vaihtuvuus

Henkildstdén vaihtuvuus on tarkea mittari, joka kertoo tydntekijdiden pysyvyydesta ja tyotyytyvaisyy-
desta yrityksessa. Ajalla 01.01.2024-31.10.2024 henkiloston vapaaehtoisen vaihtuvuuden pro-
sentti on 4,7 %. Vapaaehtoista vaihtuvuutta laskettaessa huomioidaan ainoastaan omasta pyyn-
ndstaan lahteneet. Esimerkiksi elakditymisia ja maaraaikaisten tydsuhteiden paattymisia ei lasketa
mukaan. Pk-yrityksissa hyva vaihtuvuuden taso on yleensa noin 10—20 % vuodessa. Alhainen
vaihtuvuusprosentti osoittaa, etta tyontekijat ovat tyytyvaisia ja sitoutuneita yritykseemme, mika on
positiivinen merkki tydympariston laadusta.

2.2 lkaantyvien tyontekijoiden huomiointi

Legrand Finlandin henkildstdsta 27,36 % on 55-vuotiaita ja sitéd vanhempia. Ikdantyvat tyontekijat
on huomioitu esimerkiksi tyoterveydessa suorittamalla tyoterveystarkastukset 3 vuoden valein 50-
vuotiaasta lahtien ja ikaluokan tydhyvinvointiin kiinnitetaan erityistd huomiota.

Alle-55 vuotiaiden ja 55-vuotiaiden ja sitd vanhempien jakauma

lkdryhmat @Alle 55-vuotiaat @55 ja yli



2.3 Osatyokykyisten tyollistaminen

Osatyokykyisten tydllistamiseen suhtaudutaan Legrandilla positiivisesti ja sen jarjestamisesta sovi-
taan aina tapauskohtaisesti tyontekijan ja tydnantajan valilla.

Jos tyopaikalla tai tyoterveyshuollossa huomataan, etta tyontekijan tyokyky on alentunut, kaynnis-
tetdan tydssa selviytymista tukevat toimenpiteet. Toimenpiteisiin kuuluvat muun muassa tyén
muokkaaminen maaraaikaisesti tai pysyvasti, korjaavien toimenpiteiden selvittaminen, tyoterveys-
neuvottelu, kuntoutus, tydhon paluun tukea tai tapauskohtaisesti tyévalmentajan palveluja.

2.4 Ulkoisen tyovoiman periaatteet

Legrand Finland Oy kayttaa satunnaisesti ulkoista tydvoimaa. Tyontekijoita hankitaan alihankinnan
kautta satunnaisesti esimerkiksi tuotekehityksessa, jos tarvitaan tilapaisesti sellaista osaamista,
jota ei I6ydy talon siséalta. Vuonna 2024 alihankinnan kautta meilla tydskenteli alle 10 henkil6a.
VuokratyOntekijoita ei talla hetkelld kaytetd, vaan naissa tilanteissa keskitytdan ensisijaisesti oman
henkildston kehittamiseen ja hyddyntamiseen tai tilanteen vaatiessa rekrytoinnin kaynnistamiseen.

2.5 Muutosneuvottelut

2024 kevaalla kaytiin muutosneuvottelut, joiden tuloksena olivat henkildston sopeuttamistoimenpi-
teet, joiden myo6ta vahennettiin 5 tydpaikkaa. Muutosneuvottelujen tavoitteena oli sopeuttaa kus-
tannusrakennetta vastaamaan vallitsevaa markkinatilannetta. Muutosneuvotteluiden perusteena
olivat taloudelliset, tuotannolliset ja toiminnan uudelleenjarjestelyista johtuvat syyt, kuten:

> Pitkdan epavakaana jatkunut yleinen taloudellinen tilanne ja sen nakymat

» Rakennusalan edelleen heikentyneet tulevaisuuden nakymat

» Heikentyneet kannattavuusndkymat markkinan odotettua jyrkemman laskun takia
» Tyo6nantajan tarve pysyville kustannussaastoille

» Tulevaisuuden kilpailukyvyn varmistaminen

Irtisanotuille tarjottiin mahdollisuus osallistua Saranen Consulting Oy:n jarjestamaan laajaan yksi-
I6lliseen uudelleensijoitusvalmennukseen tydsuhteen kestosta riippumatta.

2.6 Etdtyoskentely

Etatyota tehdaan sovellettavan lainsaadannon, tydehtosopimuksen ja yrityssaantojen mukaisesti.
Sisaiset kokoukset suunnitellaan niin, etta osallistuminen on mahdollista seka toimistolla, etta
etana. Mikali kokous vaatii lasnaoloa toimistolla, siita tiedotetaan hyvissa ajoin. Esihenkilo voi tar-
vittaessa paattaa, missa kokouksissa ja muissa tyotehtavissa lasnaolo toimistolla tai etana on tar-
peen.



2.7 Perehdytys ja rekrytointi

Legrand Finlandin rekrytointiprosessissa nykyiselle henkilostolle tarjotaan mahdollisuus sisaiseen
hakuun. Kaikilla hakijoilla on yhtalaiset mahdollisuudet tulla valituksi tehtavaan patevyyksien mu-
kaisesti, riippumatta sukupuolesta, idsta, alkuperasta, kansalaisuudesta, kielesta, uskonnosta, va-
kaumuksesta, mielipiteesta, poliittisesta toiminnasta, ammattiyhdistystoiminnasta, perhesuhteista,
terveydentilasta, vammaisuudesta, seksuaalisesta suuntautumisesta tai muusta henkildén liitty-
vasta syysta.

Tyo6nantajalla on tasa-arvolain mukainen oikeus valita tehtavaan parhaiten soveltuva henkild. Rek-
rytoinnissa kiinnitetddn huomiota hakijoiden koulutukseen, aikaisempaan tytkokemukseen seka
erityisosaamisiin, jotka ovat eduksi tehtavan hoitamisessa.

Yrityksessamme kaikkia tyontekijoita ja henkilostoryhmia kohdellaan tasapuolisesti. Legrand Fin-
landin intrasta on saatavilla "koulutukset” -kansiosta perehdytysopas, joka sisaltda kaytannon tie-

toa yrityksestamme ja toimintatavoistamme. Jokainen uusi tyontekija perehdytetaan uuteen tyoteh-
tavaansa sovitun perehdytysohjelman mukaisesti.

2.8 Ennakoitavat kehityskulut

Ennakoitavissa olevat kehityskulut liittyvat erilaisiin projekteihin ja toimenpiteisiin, jotka ovat valtta-
mattomia yrityksen kasvun ja Kilpailukyvyn yllapitamiseksi. Naihin kuuluvat muun muassa jarjestel-
mien paivitykset, henkildston koulutus ja EU-direktiivien noudattaminen.

Alla on eritelty tarkeimmat kehityskulut:

SAP Switch -ERP-jarjestelma:

» Tilapaisten asiantuntijoiden ja projektihenkildston palkkaaminen
» SAP-jarjestelmaa varten tarvittavat koulutukset

Harmony HR -jarjestelma:

» Uuden henkildstojariestelman kayttéonotto ja siihen liittyvat koulutukset
Digitaitojen kehittaminen & koulutustuntitavoitteiden saavuttaminen:

» Investoinnit digitaitojen, tekoalyn ja erilaisten ohjelmistojen osaamiseen
EU-direktiivit & CSR-sitoumusten noudattaminen:

» Toimenpiteita hiilijalanjaljen pienentamiseksi
» Uusien EU-saantéjen mukaiset toimenpiteet pakkausten ja pakkausjatteen vahentamiseksi



3 TAVOITTEIDEN ASETTAMINEN TYOYHTEISON KEHITTAMISELLE

Tavoitteiden asettaminen Legrand Finlandilla perustuu vahvasti konsernin yhteiskuntavastuu-
sitoumuksiin (CSR) ja arvoihin. Nama periaatteet ohjaavat toimintaamme ja varmistavat, etta ta-
voitteemme tukevat kestavaa kehitysta, eettista toimintaa ja yhteiskunnallista vastuuta. Arvojemme
pohjalta asetetut tavoitteet keskittyvat muun muassa ymparistoystavallisiin kaytantoihin, yhteison
hyvinvointiin ja eettiseen liiketoimintaan. Naiden lisaksi tavoitteita asetetaan osaamisen kehittami-
sen, tyéhyvinvoinnin ja tydn ja vapaa-ajan tasapainon kehittamiseksi.

3.1 Yhteiskuntavastuu - CSR

Legrand CSR eli yhteiskuntavastuusitoumukset maarittavat osan tavoitteista. CSR-tiekartta luo-
daan aina kolmen vuoden ajalle. Sitoumukset on paivitetty vuonna 2025 ja ne jatkuvat vuoden
2027 loppuun. 2025 CSR -pilareihin lisataan viides alue, jonka aiheena on "serving our customers”
eli asiakaslahtoisyys. Jokaiseen pilariin liittyen luodaan tavoitteita, joiden saavuttamista seurataan,
raportoidaan ja analysoidaan pitkin vuotta erilaisin kyselyin ja mittarein. Uusi CSR-tiekartta 2025—
2027 julkaistaan virallisesti kevaan 2025 aikana.

(R

CORPORATE SOCIAL
RESPONSIBILITY

LEGRAND

)

v

Serving our Being a responsible
customers business

Developinga
circulaneconomy

Promoting diversity Mitigating
and inclusion climate change

— For Lagrand, diversity ‘.T":“-' Reducing the Greup's carban o, Adopting the principles Putting our customers ___ Listening to and respecting

e (‘u;\\\ and inclusion are a source < footprintis a key priority in order \L t l \, ofa circular economy inta atthe heart of our concerms 7 stakeholders constitutes
1) (= 2

~, of sustainable performance i | tofight elimate change. 1 ., Legrand's activities is at the is essential if we are to meet the foundation of Legrand's

development model,

A and okl “—" heart of the Group's sustainable. their expectations.
=3 development approach.

Esimerkiksi "Being a responsible business” eli vastuullinen toiminta -pilari sisaltda 5 tavoitetta,
joiden teemana on:

Asiakastyytyvaisyys

Liiketoiminnan etiikka ja sen noudattaminen

Tydllisyyden edistaminen & osaamisen kehittaminen
Turvallinen tyopaikka

Laajennettu sosiaalinen kattavuus — Serenity On-ohjelma
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Naista teemoista erityisesti tyollisyyden edistaminen & osaamisen kehittaminen, turvallinen tyo-
paikka ja laajennettu sosiaalinen kattavuus ovat keskeisia tydyhteisén kehittdmisen kannalta.
Osaamisen kehittamisesta luvussa 3.3.

Turvallinen tyopaikka — Health and Safety
Turvallinen ty6paikka- teeman tavoitteena on edistaa tyoturvallisuutta ja ennaltaehkaista tyotapa-
turma riskeja. Turvallisuus toimenpiteiden toteuttamisesta vastaa paaasiassa tydsuojelu.

Tyo6suojelun vastuualueisiin kuuluu:

Turvallisuusohjeet

Selkeét ja kattavat ohjeet tydntekijdiden turvallisuuden varmista-
miseksi

Viestinta & koulutus

Jatkuvaa viestintaa ja koulutusta, jotta tyontekijat tietoisia turval-
lisuuskaytanteista ja osaavat toimia oikein

Tapaturmien késittely

Tehokkaat prosessit tapaturmien kasittelyyn ja raportointiin

Lahelta piti -tilanteiden kasittely Jarjestelmallinen l1ahestymistapa lahelta piti -tilanteiden tunnista-

miseen ja analysointiin

Johtamisen tyokalut

Tyokalut ja resurssit, jotka tukevat esihenkikdita ja johtajia tyo-
turvallisuuden hallinnassa

Terveysaiheet

Terveysaiheiden huomioiminen ja edistdminen tyopaikalla

Serenity On

Legrandin globaali aloite, joka kaynnistettiin vuoden 2017 lopulla. Ohjelman tavoitteena on taata
kaikille konsernin tyontekijoille vahimmaistason sosiaalinen turva.

A
1 :

Serenity On keskittyy kolmeen keskeiseen osa-alueeseen:

Vanhemmuus

Vahimmaisstandardit aitiys- ja isyyslomalle

Terveyden huolto

Tyontekijoille taloudellista turvaa sairaalahoidon ja leikkausten kustannusten
varalle

Tyokyvyttomyys ja
kuolema

Tyontekijan perheelle taloudellista turvaa tydntekijan pysyvan tydkyvyttdmyy-
den tai kuoleman sattuessa




2025-2027 CSR-pilarit

Ilmaston muutoksen hillitseminen
Vastuullinen toiminta

=md  Monimuotoisuuden ja yhdenvertaisuuden edistaminen

Kiertotalouden kehittdminen

+ 2025 : Asiakaslahtoisyys

CSR yhteiskuntavastuusitoumuksista 16ydat lisdad Comet intrastamme.
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3.2 Arvot

Yrityksemme arvot ovat keskeinen osa toimintaamme ja ohjaavat paivittaista tydtdmme seka paa-
toksentekoamme. Arvot luovat perustan yrityskulttuurillemme ja maarittavat, miten kohtelemme toi-
siamme ja asiakkaitamme. Arvot toimivat pohjana tavoitteille, joita myds CSR-sitoumuksissa asete-
taan. Seuraavat arvot ovat meille erityisen tarkeita:

Rakennamme Arvostamme Etenemme
TULEVAISUUTTA MONIMUOTOISUUTTA YHTEISTYOLLA
JA

YHDENVERTAISUUTTA

» Rakennamme tulevaisuutta:

o Kehitamme kestavia, innovatiivisia ja suorituskykyisia ratkaisuja, jotka parantavat
elamaamme ja ymparistddmme. Uskomme, ettd tulevaisuuden muokkaaminen vaa-
tii ronkeutta ja energiaa.

» Arvostamme monimuotoisuutta ja yhdenvertaisuutta:

o Monimuotoisuus ja yhdenvertaisuus ovat osa DNA: tamme. Kunnioitamme ja arvos-
tamme jokaisen yksilén ainutlaatuisuutta ja ndemme monimuotoisuuden vahvuu-
tena ja mahdollisuutena.

» Etenemme yhteisty6lla:

o Toimimme yhtenaisesti, joka tuo lisdarvoa kaikille sidosryhmillemme. Yhteistyo ja
tiimihenki ovat menestyksemme avain, ja kuuntelemme aktiivisesti asiakkaidemme
ja kumppaneidemme tarpeita.

» Toimimme mutkattomasti:

o Pyrimme yksinkertaistamaan prosessejamme ja toimimaan lapinakyvasti ja rehelli-
sesti. Tama lahestymistapa parantaa kaikkien elamaa ja tekee yhteistydsta suju-
vampaa.

» Meihin voit luottaa:

o Olemme luotettava kumppani, joka toimii vastuullisesti ja kestavasti. Pidamme lu-
pauksemme ja toimimme eettisesti kaikissa tilanteissa, varmistaen asiakkaidemme
ja tyéntekijdidemme hyvinvoinnin.

Naiden arvojen pohjalta rakennamme tyoyhteisbdmme ja kehitamme toimintaamme. Arvot nakyvat
konkreettisina tekoina ja paatoksina arjessamme. Sitoutumalla néihin arvoihin luomme tydpaikan,
jossa jokainen voi tuntea olonsa arvostetuksi ja motivoituneeksi.
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3.3 Osaamisen kehittaminen

Osaamisen kehittaminen on keskeinen tekija Legrand Finlandin menestyksessa ja kilpailukyvyn
yllapitamisessa. Investoimalla tydntekijdiden jatkuvaan koulutukseen ja ammattitaidon kehittami-
seen varmistetaan, ettd henkilostolla on tarvittavat taidot ja tiedot vastata muuttuviin markkinavaati-
muksiin ja teknologian kehitykseen. Osaamisen kehittdminen on my6s olennainen osa yhteiskunta-
vastuuta (CSR) ja arvoja.

Tarjolla on monipuolisia koulutusmahdollisuuksia, kuten "Learning with Legrand" -verkkokoulutus-
alusta, joka mahdollistaa tyéntekijoéiden kouluttautumisen joustavasti omien ammatillisten ja henki-
I6kohtaisten aikataulujen mukaan. Vuonna 2021 alustalla annettiin maailmanlaajuisesti lahes 120

000 tuntia koulutusta.

Tyodntekijoilla on myds oma vastuu osaamisensa kehittamisesta. Henkiloston odotetaan osallistu-
van aktiivisesti tarjottuihin koulutuksiin ja hyddyntavan oppimismahdollisuuksia. Tama aktiivinen
osallistuminen varmistaa, ettd he pysyvat ajan tasalla uusimmista kehityksista ja voivat tehokkaasti
vastata tydelaman haasteisiin. Lisaksi tyontekijat voivat tuoda esille osaamisen kehittamiseen liitty-
via toiveita esimerkiksi palautteen, kehityskeskusteluiden tai henkilostdokyselyiden yhteydessa.

3.3.1 Learning with Legrand ja muut koulutukset

CSR-pilarin Vastuullinen yritys 2024 tavoitteena oli, etta tyontekijoilla olisi vahintaan 7 tuntia suori-
tettuja koulutuksia. Vuosien 2025-2027 aikana koulutustunnit kasvavat tunnilla per vuosi ja vahin-
taan 90 % tyontekijoista tulee suorittaa koulutustunteja asetetun minimimaaran verran.

Koulutukset koostuvat Learning with Legrand -verkkokoulutusalustan koulutuksista ja muista vuo-
den aikana jarjestettavista koulutuksista. Muut koulutukset liittyvat esimerkiksi ammattitaidon kehit-
tamiseen, tyétapaturmariskien vahentamiseen ja terveyden edistdmiseen. Keskeiset aiheet Lear-
ning with Legrand koulutuksissa vuosina 2025-2027 ovat digitalisaatio, kestavyys ja pehmeat tai-
dot.

Koulutustuntitavoitteet 2025-2027

8 59 10

tuntia] tuntia] tuntia

3.4 Tasa-arvo, yhdenvertaisuus ja monimuotoisuus

Tasa-arvon edistdminen varmistaa, etta kaikilla tydntekijdillamme on yhtalaiset mahdollisuudet ke-
hittya ja menestya riippumatta taustasta, sukupuolesta, iasta tai muista henkilokohtaisista teki-
j6ista. Tasa-arvo, yhdenvertaisuus ja monimuotoisuus huomioidaan Legrandin CSR- sitoumuk-
sissa ja arvoissa, joiden pohjalta asetetaan tavoitteita seka konsernitasolla etta aluekohtaisesti,
meidan tilanteessamme Nordic Zone -alueen.
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3.4.1 Early-in-careers & naisten osuus rekrytoinneista

Tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta edistetdan asettamalla tavoitteita, joiden avulla miesten ja naisten
jakaumaa saadaan tasattua yrityksissa. Legrandilla tavoitteena on lisata naisten osuutta rekrytoin-
neissa ja paallikkdtason tehtavissa. Pyrimme aktiivisesti lisdamaan naisrekrytointeja ja naisten
ylennyksia, jotta saavutamme tasapainoisemman sukupuolijakauman kaikilla organisaation ta-
soilla. Vuonna 2024 emme valitettavasti paasseet tavoitteeseemme, mika johtui muun muassa val-
litsevasta taloudellisesta tilanteesta ja vahaisista rekrytoinneista.

Monimuotoisuutta ikarakenteen osalta edistetdan esimerkiksi lisdamalla huomiota uransa alkutai-
paleella oleviin henkildihin. 2025 alkaen Early-in-careers -ryhmaan lasketaan uudet ty6- ja harjoit-
telusopimukset alle 30-vuotiaille. N&illa tavoitteilla varmistetaan, etta alle 30-vuotiaat saavat enem-
man tydmahdollisuuksia esimerkiksi Trainee-tehtavissa tai kesatyontekijoina.

Kiinnittdmalld huomiota Early in Careers —ryhmaan voidaan tasapainottaa ikdrakennetta ja saada
uusia nakokulmia ja innovatiivisuutta tydyhteisdon. Nuorempien tyontekijdiden palkkaaminen aut-
taa varmistamaan, etta kaytettavissamme on monipuolinen tydvoima, joka pystyy vastaamaan tule-
vaisuuden haasteisiin.

Tavoitteenamme on, ettd vuoden aikana 12 % henkiléstomaarasta kuuluisi Early-in-careers-ryh-
maan. 2024 paasimme tavoitteeseen, silla 13 % henkildstomaarasta kuului Early-in-careers -ryh-
maan.

Legrand konsernitason CSR-tavoitteita ja visioita

4000 uutta early-in-career mahdollisuutta
joka vuosi

1/3 naisista paallikkbtason tehtavissa

100 % henkilostosta tydskentelee
monimuotoisuutta ja inklusiivisuutta
edistavassa organisaatiossa
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3.4.2 Yhteisot

Ellegrand ja Legrand Rainbow ovat Legrandin suurimpia yhteis6ja, jotka tarjoavat verkostoitumis-
mahdollisuuksia jasenilleen. Ellegrand on Legrandin yhteiso, joka keskittyy edistdmaan inkluusiota,
monimuotoisuutta ja ammatillista kehitysta. Yhteison jasenet voivat verkostoitua, osallistua tapah-
tumiin ja koulutuksiin seka saada kansainvalistd mentorointia. Ellegrand tarjoaa mahdollisuuksia
seka sisdiseen etta ulkoiseen kommunikointiin tapahtumissa, sosiaalisessa mediassa ja konferens-
seissa.

Vuonna 2020 Legrand lanseerasi Legrand Rainbow -verkoston, johon on liittynyt yli 300 tyonteki-
jaa. Legrand Rainbow on verkosto, joka on suunnattu LGBTQIA+ yhteis66n kuuluville henkildille
seka heidan tukijoilleen. LGBTQIA+ kattaa monenlaisia seksuaalisia suuntautumisia ja sukupuoli-
identiteetteja, kuten lesbot, homot, biseksuaalit, transsukupuoliset, queerit, intersukupuoliset ja
aseksuaalit, seka muut identiteetit. Tama verkosto tukee LGBTQIA+ -henkildiden osallisuutta ja
nakyvyytta tydpaikalla.

Legrand konserni tarjoaa myoés tyontekijoilleen mahdollisuuden suorittaa koulutuksia (Learning with
Legrand) liittyen LGBTQIA+ henkildiden osallistamiseen tyopaikalla. Nama koulutukset auttavat
lisdamaan tietoisuutta ja ymmarrysta monimuotoisuudesta, mika edistaa inklusiivista ja hyvaksyvaa
tydymparistdéa. Naiden lisaksi Suomen tasolla on myds edistetty tietoisuutta intran uutisissa ja eri-
laisilla teemapaivilld, liittyen esimerkiksi Pride-juhlaan tai IDAHOBIT-paivaan (International Day
Against Homophobia, Biphobia and Transphobia). Ellegrand ja Legrand Rainbow - yhteiséihin voi
littya intrassa SharePointin Viva Engagen kautta, josta 16ytyy myos muita yhteisdja. Lisdksi Comet
Intran "Group” -ylapalkista 16ytyy linkit Legrand Rainbow ja Ellegrand -yhteiséihin.

ellegrand

#Leorand
rc nbow

3.5 Tyohyvinvointi

Tyoéhyvinvoinnilla on suuri vaikutus tydyhteison menestykseen ja tydntekijdiden jaksamiseen. Tyo-
hyvinvointiin kuuluu muun muassa turvallinen ja terveellinen tydymparisto, joka edistaa tyontekijoi-
den terveytta ja ehkaisee tydperaisia sairauksia ja tapaturmia. Naissd merkittavia yhteistydkump-
paneita ovat tyGsuojelu ja tyoterveys.
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Tyohyvinvointia edistetdan esimerkiksi yhteistyossa tyoterveyden ja yhteistoimikunnan kanssa, laa-
timalla suunnitelman tyoterveysyhteistyosta. Tamanhetkinen suunnitelma on voimassa 1.1.2024-
31.12.2026 ja siihen voi tutustua Legrand Finlandin intran tiedostojen "Tyoterveys”-osiossa.

Keskeisena tavoitteena on varhaisentuen mallin mukaisten toimintatapojen aktiivinen kaytto. Ta-
voitteena on henkildstdn sosiaalista ja psyykkista hyvinvointia tukevan toiminnan sisallyttaminen
osaksi tyopaikan tydkyky- ja tydhyvinvointijohtamista ja tydpaikan tyéhyvinvointitoimintaa.
Tyoterveyden piiriin kuuluvat muun muassa terveystarkastukset, tyopaikkaselvitykset tydymparis-
ton riskien ennaltaehkaisemiseksi, tydokyvyn tukemista Iapi tyduran, sairauden ja oireiden selvitte-
lya ja ohjausta ja neuvontaa.

Tyoterveystoiminnan ja -yhteistyon yleiset tavoitteet

Tyontekijoiden tyo- ja
Tyosta johtuvien terveys- toimintakyvyn Tyo6hyvinvoinnin ja
ja turvallisuusriskien tukeminen ja tuottavuuden
vahentaminen sairauspoissaolojen edistaminen
hallinta

Psykososiaalisten
kuormitustekijoiden Tyontekijan oma vastuu
huomiointi ja ennakointi tyohyvinvoinnista
tyokyvyn varmistamiseksi

Tyontekijan oma vastuu hyvinvoinnistaan on myos keskeinen osa tyOhyvinvointia. Jokaisen tyonte-
kijan tulee huolehtia omasta terveydestaan ja jaksamisestaan, noudattaa tyopaikan turvallisuusoh-
jeita ja osallistua ty6terveyshuollon tarjoamiin palveluihin. Yhteisty6ssa tydnantajan kanssa tyonte-
kijat voivat edistda seka omaa etta koko tydyhteison hyvinvointia.

3.5.1 Tyoén ja vapaa-ajan tasapaino

Legrand Finlandilla tyon ja vapaa-ajan tasapainon yllapitaminen on keskeinen osa tyoyhteison ke-
hittamista ja hyvinvointia. Hyvinvoivat tyontekijat ovat avainasemassa yrityksen menestyksessa,
jonka vuoksi tarjpamme joustavia tydskentelymahdollisuuksia, jotka tukevat henkildstdn yksiléllisia
tarpeita ja eldamantilanteita. Tavoitteena on yllapitda hyvaa tyon ja vapaa-ajan tasapainoa jatkossa-
kin muun muassa liukuvan ty6ajan, osa-aikatydmahdollisuuden ja hybridimallin avulla.

Liukuva tydaika

Legrand Finlandilla tyontekijoilld on mahdollisuus hyddyntaa liukuvaa tydaikaa. Tama tarkoittaa,
ettd tydntekijat voivat joustavasti valita tydpaivansa aloitus- ja lopetusajat, kunhan sovitut tydajat ja
-tunnit tayttyvat. Liukuva tydaika auttaa tyOntekijoita sovittamaan tyéelaman ja henkildkohtaisen
eldaman vaatimuksia paremmin yhteen.

Osa-aikatyo
Tarjoamme mahdollisuuden tydskennelld osa-aikaisesti tapauskohtaisesti. Tama joustavuus mah-
dollistaa tyon ja muiden velvollisuuksien, kuten perheen tai opiskelun, yhteensovittamisen.



17

Hybridimalli

Legrand Finlandilla on kaytdssa hybridimalli, jossa tydntekijat voivat tydskennelld etana ja toimis-
tolla. Tdma malli tarjoaa tyontekijdille vapauden valita tydskentelypaikkansa ja -aikansa, mika lisaa
tydn joustavuutta ja parantaa tyon ja vapaa-ajan tasapainoa. Hybridimalli tukee myos tydntekijoi-
den itsenaisyytta ja vastuullisuutta, samalla kun se mahdollistaa tiimityon ja yhteisollisyyden saily-
misen.

Vapaa-aika

Oma hyvinvointi,
lepo &
palautuminen

Hybridimalli ja
osa-aikatyo

Vapaa-ajan

Liukuva ty6aika aktiviteetit

4 TOIMENPITEIDEN SUUNNITTELU

Tyoyhteison kehittamistoimenpiteiden suunnittelu on yhteistydprosessi, johon osallistuvat useat eri
toimijat. Suunnitteluun osallistuvat HR, tyéterveys, yhteistoimikunta, esihenkil6t, tydsuojelu, yhteis-

tydkumppanit ja tyontekijat.

Toimenpiteiden suunnitteluun osallistuvat tahot

Tyoterveys
Yhteistyokumppanit
Markkinointi &
viestinta
Tyontekijat

4.1 Henkilostokyselyt toimenpiteiden suunnittelussa

Henkilostokyselyiden tulokset ovat keskeisessa roolissa toimenpiteiden suunnittelussa. Kyselyiden
avulla saamme arvokasta tietoa tydntekijdidemme nakemyksista ja kokemuksista, mika auttaa
meitd tunnistamaan vahvuudet ja kehityskohteet tydymparistdssdmme. Kyselyiden tulokset toimi-
vat pohjana konkreettisille toimenpiteille, jotka suunnitellaan yhteistydssa esihenkildiden,



18

tyoterveyden ja yhteistoimikunnan kanssa. Nain varmistamme, etta kehittamistoimenpiteet vastaa-
vat tyontekijéidemme tarpeisiin ja tukevat yrityksemme arvoja ja tavoitteita.

2024 kesakuussa toteutettiin Suomessa ensimmainen Legrand Group- kysely, joka tehdaan kol-
men vuoden valein. Signin laaja kysely toteutetaan 2025 syksylla ja Signi Trend 2026. Saannollis-
ten kyselyiden ja kehityskeskusteluiden avulla saadaan tietoa siita, mitka toimenpiteet toimivat ja
mitka vaativat kehittamista.

Henkilostokyselyt 2024—-2026

Legrand

Group -
kysely

4.1.1 Legrand Survey 2024 tarkeimmat huomiot

Viimeisimmassa henkilostokyselyssa Legrand Survey 2024 selvitettiin tyontekijdidemme nakemyk-
sid ja kokemuksia tydelamasta Legrand Finlandilla. Kyselyn tavoitteena oli tunnistaa tyén merkityk-
sellisimmat osa-alueet, arvioida nykytilannetta ja tunnistaa kehityskohteita, joihin voimme keskittya
tulevaisuudessa. Saatujen tulosten perusteella voimme kohdentaa toimenpiteitd, jotka vahvistavat
jo hyvin toimivia alueita ja parantavat niitd osa-alueita, jotka vaativat viela kehittamista. Kyselyn tu-
lokset toimivat pohjana konkreettisille toimenpiteille, jotka suunnitellaan yhteistydssa eri toimijoiden
kanssa.

Henkildstdkyselyn tulokset osoittivat, etta tydntekijoille merkityksellisimmat asiat ovat oikeudenmu-
kainen palkka ja luontoisedut, tydn ja vapaa-ajan tasapaino, vapaus tehda toita ajasta ja paikasta
riippumatta, merkitykselliset tyotehtavat seka tydpaikan varmuus ja jatkuvuus.

Organisaatio pyrkii parantamaan palkitsemisjarjestelmaa ja mahdollistamaan jatkossakin joustavat
tydjarjestelyt. Tavoitteena on tarjota merkityksellista ty6ta ja luoda vakaa, turvallinen tydymparistd
kaikille tydntekijoille.



Merkityksellisimmat asiat tyoelamassa

e Oikeudenmukainen palkka ja luontoisedut (55 %)

e Tyon ja vapaa-ajan tasapaino (53 %)

 Vapaus tehda t6ita ajasta ja paikasta riippumatta (42 %)

* Merkitykselliset ty6tehtavat (34 %)

e Tyopaikan varmuus ja jatkuvuus (30 %)

Vahvuudet

Nama tulokset osoittavat, etta olemme onnistuneet viestimaan tavoitteemme selkeasti, luomaan

inklusiivisen tydymparistdn ja tarjoamaan tyontekijoille tarvittavaa tukea.

VERERIENE]

mmartaa .
Y vastanneista kokee,

etta organisaatio
tarjoaa tyoympariston,
joka hyvaksyy ihmisten
eroavaisuudet

organisaation
paamaarat ja
tavoitteet seka tietaa,
miten he voivat
edistaa niiden
saavuttamista

vastanneista tuntee
saavansa tarvittaessa
tukea esihenkiloltaan
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Kehityskohteet
Henkilostokyselyn tulokset osoittavat, ettd meilla on viela parannettavaa tietyilla alueilla. Olemme
ottaneet nama palautteet vakavasti ja pyrimme kehittdmaan kehityskohteita.

vastanneista kokee,

etta heilla on selkea litielioe, S vl

vastanneista on
IAAYEINEREEINEERE]
palkkaan ja etuihin

johto kommunikoi
avoimesti ja
rehellisesti
tyontekijoilleen

ajatus johdon

suunnasta ja

varmuudesta
paatdksenteossa

4.2 Kehityskeskustelut toimenpiteiden suunnittelussa

Esihenkilon ja alaisen valiset kehityskeskustelut ovat keskeinen osa tydyhteison kehittdmista. Ne
tarjoavat saannodllisen tilaisuuden arvioida tydntekijoiden tavoitteiden saavuttamista ja asettaa uu-
sia tavoitteita. Keskusteluissa annetaan ja vastaanotetaan palautetta, kasitelldan tydhyvinvointia ja
tuodaan esille tyontekijan toiveita. On tarkeaa, etta tydntekija paasee aaneen ja hanta kuunnel-
laan. Kehityskeskusteluissa kaydaan lapi edellisen vuoden onnistumiset ja kehityskohteet, mika
auttaa luomaan selkean suunnan tulevalle vuodelle. Lisaksi kehityskeskusteluissa kasitelladn hen-
kildstokyselyissa esille tulleet tydn merkityksellisimmat asiat, jotta tyontekijdiden nakemykset ja ko-
kemukset voidaan huomioida entistd paremmin tydyhteisdn kehittamisessa.
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5 TOIMENPITEIDEN TOTEUTUS

Suunnitteluvaiheen pohjalta olemme maaritelleet konkreettiset toimenpiteet, jotka tukevat tyoyhtei-
somme kehittdmista. Naiden toimenpiteiden tavoitteena on vastata esimerkiksi henkildstokyselyn
esiin tuomiin tarpeisiin ja parantaa tydyhteisdén hyvinvointia ja tehokkuutta.

Toimenpiteet

Yhdenvertaisuuden edistaminen
Ajankohtainen ja avoin viestinta

Esihenkilotydn kehittaminen

Osaamisen kehittaminen

Tyohyvinvoinnin tukeminen

Johdon avoimempi viestinta

Henkildstdkyselyn perusteella henkildstd kaipasi avoimempaa kommunikointia ylimmalta johdolta
Legrand Finlandin asioista. Taman seurauksena jarjestettiin joulukuussa Suomi-info. Jatkossa pyri-
taan lisdamaan avointa viestintaa johdolta tyontekijdille, suunnitteilla on esimerkiksi viestinnan vuo-
sikello, joka tukee ajankohtaisempaa viestintaa johdolta tyontekijoille.

Esihenkilotyon kehittaminen

Esihenkilotydn kehittdmiseen kiinnitetaan jatkossa yhd enemman huomiota, silla esihenkilot tarvit-
sevat lisda tukea ja taitoja pysyakseen mukana jatkuvassa muutoksessa. Suunnitteilla on esimer-
kiksi esihenkilé valmennukset, jotka auttavat heita kehittamaan tarvittavia taitoja. Esihenkildille tar-
jotaan myds mahdollisuus osallistua tyéterveyden esihenkilétaitojen valmennukseen. Lisaksi Lear-
ning with Legrand -alustalla on saatavilla koulutusta. Kuukausittaisissa esihenkildaamuissa esihen-
kilét saavat ajankohtaisimmat infot ja ohjeistusta asioiden eteenpain viemiseen alaisille.

Henkiloston taitojen kehittaminen

Vuosittain laaditaan henkildston koulutussuunnitelma yrityksen strategian ja henkildstokyselyissa ja
kehityskeskusteluissa ilmenneiden tarpeiden mukaan. Henkildst6 osoitti kiinnostusta digitaitojen
kehittdmiselle, joten olemme yhteistydkumppanimme Eduhousen kanssa sopineet 2025 aikana to-
teutettavista digitaitojen koulutuksista. Saatavilla on muun muassa koulutusta tekoalyn, Excelin ja
PowerBI-ohjelmien kayttoon.

Henkildstdlle on tarjolla sdanndllisin valiajoin myds ensiapu-, turvallisuus- ja ymparistékoulutuksia,

joiden tarkoitus on ennaltaehkaista tyétapaturmia, ammattitauteja ja ymparistdvahinkoja seka aut-

taa toimimaan oikein mahdollisissa hatatilanteissa. Koulutukset edistavat myds turvallisuuskulttuu-
ria ja kestavan kehityksen ajattelutapaa kaikessa toiminnassamme. Naiden lisédksi olemme sitoutu-
neet saavuttamaan CSR-sitoumustemme koulutustuntitavoitteet.
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Yhdenvertaisuuden edistaminen ja monimuotoisuuden tukeminen

Yhdenvertaisuuden, tasa-arvon ja monimuotoisuuden edistaminen tyOpaikalla toteutetaan kaytan-
ndssa monimuotoisuuden huomioimisella rekrytoinnissa, tasa-arvoisen palkkauksen varmistami-
sella, koulutusten ja tietoisuuden lisdamisella, inklusiivisten kaytantdjen kehittamisella, johtajuuden
sitoutumisella seka yhteisojen tuen tarjoamisella. Naiden lisdksi CSR sitoumusten tavoitteisiin si-
toutuminen (esim. Early-in-careers & naisten osuus rekrytoinneissa).

Tyohyvinvoinnin tukeminen

Tyobhyvinvoinnin tukeminen on jatkuva toimenpide, jonka tavoitteena on edistaa tyontekijdidemme
terveytta ja hyvinvointia. Olemme sitoutuneet jatkossakin kehittdmaan tyéhyvinvointia monipuolisin
keinoin kuten jatkamalla hybriditydskentelya. Vuonna 2024 jarjestimme tyoterveyden toimesta er-
gonomiakoulutusta etana ja paikan paalla toimistoilla. Lisaksi tarjolla oli mielenterveyteen liittyvia
luentoja.

Tyohyvinvointia tuetaan myds erilaisilla tydsuhde-eduilla, kuten pyoraedulla, Smartum-liikkunta- ja
kulttuurieduilla seka hierontaedulla.



23

6 ARVIOINTI, SEURANTA JA JATKOKEHITYS

Tavoitteiden saavuttamista ja toimenpiteiden toteutumista seurataan lapi vuoden. Legrand-konser-
nille raportoidaan esimerkiksi neljannesvuosittain kertyneista koulutustunneista, ja kerran vuodessa
tehdaan laajempi raportointi, jossa seurataan muun muassa CSR-sitoumusten asettamien tavoittei-
den toteutumista. Lisaksi asetettujen toimenpiteiden toteutumista raportoidaan joka vuoden lopulla
johtoryhmalle.

Edellisen vuoden suunnitelmien seuranta ja toteutumisen arviointi toimivat uuden suunnitelman poh-
jana. Suunnitelman toteutumisen esteet kartoitetaan ja analysoidaan, ja uudet tavoitteet asetetaan
suunnitteluhetken tilanteesta lahtien. Tyontekijéiden nakemykset ja palautteet otetaan huomioon uu-
sien tavoitteiden maarittelyssa.

Alla olevassa taulukossa esitetdan kaikki tydyhteisén kehittdmiseen liittyvat suunnitelmat ja rapor-
toinnit seka niiden paivitys- ja seuranta-/arviointiaikataulut.

Raportit, suunnitelmat, tavoitteet & si- Paivitys Seuranta ja arviointi

toumukset

siraportointi vuosittain

Kehityskeskustelut ja tavoitteet Vuosittain Puolen vuoden valein
Henkilostokyselyt Vuosittain Vuosittain
Henkiloston koulutussuunnitelma Vuosittain Vuosittain
CSR-sitoumukset 3-vuoden valein Tavoitteiden saavuttamista
seuraavaksi 2028 seurataan lapi vuoden,
CSR- raportointi, esim: Early-in careers, kvartaaleittain ja laajemmin
naisten osuus & koulutustunnit Vuosittain kerran vuodessa
Tyoéterveyden toimintasuunnitelma & ta- 3-vuoden vélein Saanndllisesti pitkin vuotta
voitteet seuraavaksi 2027
Tyoyhteison kehittamissuunnitelma Tarpeen tullen Vahintaan vuosittain
Health & Safety- raportointi Vuosittain Kuukausittain

Tyoyhteisdn kehittdmissuunnitelma pyritdan jatkuvasti parantamaan. Suunnitelmaa arvioidaan vuo-
sittain ja paivitetaan tarpeen tullen, jotta se pysyy ajantasaisena ja vastaa organisaation seka hen-
kiloston tarpeita. Arvioimme toimenpiteiden vaikutuksia ja teemme tarvittavia muutoksia tavoittei-
den saavuttamiseksi.
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7 YHTEENVETO

Yrityksessamme vuoropuhelu on keskeinen osa tydyhteisdn kehittdmista ja toiminnan sujuvuutta.
Vuoropuhelua kdydaan monella tasolla ja eri muodoissa, jotta varmistamme avoimen ja osallista-
van tyoilmapiirin. Sisainen viestinta, tiimipalaverit, henkilostokyselyt, kehityskeskustelut ja yhteistoi-
mikunnan kokoukset ovat keskeisia vuoropuhelukaytanteita, jotka edistavat yhteisty6ta ja tiedon-
kulkua. Naiden kaytanteiden avulla varmistamme, ettd vuoropuhelu on jatkuvaa ja monipuolista, ja
ettd jokaisella tyontekijalla on mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa tydyhteisdn kehittamiseen.

Legrandilla tydskentelee noin 100 henkiléa, ja sukupuolijakauma on vahvasti miesvoittoinen. Yri-
tyksen keski-ika on noin 46 vuotta, ja suurinta ikaluokkaa edustavat 1970-luvulla syntyneet.

Legrand suhtautuu positiivisesti osatyokykyisten tydllistamiseen, ja jarjestelyt sovitaan tapauskoh-
taisesti tyontekijan ja tydnantajan valilla. Jos tyokyky on alentunut, kaynnistetaan tukitoimenpiteet,
kuten tydn muokkaaminen, tyoterveysneuvottelut, kuntoutus ja tydhon paluun tuki.

Ulkoista tydvoimaa kaytetdan satunnaisesti, erityisesti tuotekehityksessa, jos tarvitaan tilapaisesti
sellaista osaamista, jota ei I6ydy talon sisalta. Vuonna 2024 alihankinnan kautta tyoskenteli alle 10
henkiléa. Kevaalla 2024 kaytiin muutosneuvottelut, joiden tuloksena vahennettiin 5 tydpaikkaa.
Neuvottelujen tavoitteena oli sopeuttaa kustannusrakennetta vastaamaan markkinatilannetta. Irti-
sanotuille tarjottiin mahdollisuus osallistua uudelleensijoitusvalmennukseen.

Etatyota tehdaan lainsaadannon, tydehtosopimuksen ja yrityssaantdjen mukaisesti. Sisaiset ko-
koukset suunnitellaan niin, ettd osallistuminen on mahdollista seka toimistolla ettad etdna. Legrand
Finlandin rekrytointiprosessissa nykyiselle henkildstolle tarjotaan mahdollisuus sisaiseen hakuun,
ja kaikilla hakijoilla on yhtalaiset mahdollisuudet tulla valituksi tehtavaan patevyyksien mukaisesti.

Ennakoitavissa olevat kehityskulut liittyvat projekteihin ja toimenpiteisiin, jotka ovat valttdmattémia
yrityksen kasvun ja kilpailukyvyn yllapitamiseksi. Kyseisia projekteja toimenpiteitd ovat esimerkiksi
jarjestelmien paivitykset, henkil6ston koulutukset ja EU-direktiivien noudattaminen. Konsernin
luoma CSR-tiekartta ja yhteiset arvomme toimivat tydyhteisén kehittdmisen pohjana. Vuoropuhelu-
kaytanteilla kartoitamme tyéntekijdiden tarpeita ja otamme ne huomioon tavoitteiden muodostami-
sessa ja toimenpiteiden suunnittelussa. Tavoitteenamme on sailyttaa tyon ja vapaa-ajan tasapaino,
parantaa alle 30-vuotiaiden mahdollisuuksia tydelamassa ja lisata naisten osuutta.

Toimenpiteiden suunnitteluun osallistuu useita toimijoita: HR, tyoterveys, yhteistoimikunta, esihen-
kilot, tydsuojelu, yhteistydkumppanit ja tyontekijat. Toimenpiteet, joita olemme luoneet, ovat: yh-
denvertaisuuden edistdminen, ajankohtainen ja avoin viestinta, esihenkilétydn kehittdminen, osaa-
misen kehittaminen ja tydhyvinvoinnin tukeminen.

Tavoitteiden saavuttamista ja toimenpiteiden toteutumista seurataan Iapi vuoden. Legrand-konser-
nille raportoidaan esimerkiksi neljannesvuosittain kertyneista koulutustunneista, ja kerran vuo-
dessa tehdaan laajempi raportointi, jossa seurataan muun muassa CSR-sitoumusten asettamien
tavoitteiden toteutumista. Lisaksi asetettujen toimenpiteiden toteutumista raportoidaan joka vuoden
lopulla johtoryhmalle.

Edellisen vuoden suunnitelmien seuranta ja toteutumisen arviointi toimivat uuden suunnitelman
pohjana. Suunnitelman toteutumisen esteet kartoitetaan ja analysoidaan, ja uudet tavoitteet asete-
taan suunnitteluhetken tilanteesta lahtien. Tydntekijdiden ndkemykset ja palautteet otetaan huomi-
oon uusien tavoitteiden maarittelyssa. Tydyhteisén kehittdmissuunnitelmaa pyritdan jatkuvasti pa-
rantamaan. Suunnitelmaa arvioidaan vuosittain ja paivitetaan tarpeen tullen, jotta se pysyy ajanta-
saisena ja vastaa organisaation seka henkildstdn tarpeita. Arvioimme toimenpiteiden vaikutuksia ja
teemme tarvittavia muutoksia tavoitteiden saavuttamiseksi.
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