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1

1.1

JOHDANTO

Yritys

Opinndytetyon toimeksiantajana toimi tamperelainen Trinno Oy. Trinno
on startup-yritys, joka digitalisoi perinteista luokkahuonemuotoista kou-
lutusta tuottamalla koulutusmateriaalin verkkototeutuksena. Trinno on
akronyymi englanninkielisista sanoista Training Innovations, mika mieles-
tani kuvaa hyvin seka yrityksen liikeideaa ettad heidan asennettaan uudis-
tumiseen. (Trinno 2020.)

Trinno (2020) on kohdistanut koulutuspalvelunsa ammattia patevoittaviin
ja tyollisyytta tukeviin koulutuksiin. Naistd esimerkkeina ovat ammatilliset
turvakorttikoulutukset kuten tyéturvallisuuskortti seka sahkotyoturva-
kortti.

Koulutuksia luodaan olemassa olevaan yleiseen tarpeeseen tai asiakkaan
maarittelemdan kohdennettuun tarpeeseen suomen lisdksi tarvittaessa
my0s muilla kielilla. Koulutussisaltdja luovat Trinnon lisdksi koulutus-
kumppanit. Koulutukset ovat vuorovaikutteisia ja niiden avulla on mah-
dollista suorittaa vastaava patevyys kuin luokkahuonekoulutuksellakin,
mutta paikasta riippumattomasti verkossa opiskellen omaan tahtiin.
Trinno tarjoaa myods koulutusalustaa myytavana palveluna yrityksille.
(Trinno 2020.)

1.2 Tutkimusongelma ja rajaus

Trinnon (2020) tarkeimpia kohderyhmia ovat valmistava teollisuus ja ra-
kennusteollisuus. Tdma johtuu yrityksen avainhenkildiden taustasta ja
hankitusta osaamispadaomasta. Taustalla on myo6s kokemus perinteisem-
min koulutusmenetelmin toteutetusta, tyoturvallisuuteen liittyvasta, kou-
lutuspalvelusta. Osittain tata koulutustarjontaa Trinno on digitalisoimassa
ja modernisoimassa. Koulutustarjonnan laajentamista tarkastellessa en-
simmaisia vaiheita on pyrkia ymmartamaan markkinaa ja analysoida asia-
kastarve. Tama on jatkuva prosessi, jotta tarjoomaa voidaan pitkdjantei-
sesti kehittda. Yhtena kysymyksena tapaamisessa Trinnon kanssa esille
nousi myds osaamisen varmistaminen eli miten etenkin rakennusteolli-
suudessa toteutetaan osaamisen varmistaminen ja miten osaamista kehi-
tetdan. Talla tutkimuksella Trinnon on tarkoitus saada markkinatietoutta,
kehittaa tietdmystdan osaamisesta prosessina ja saada osaamisen johta-
misen strategista suuntaa rakennusteollisuudessa. (Jadskeldinen 2019.)

Tutkimuskysymykset ovat:
- Mista osaamisen tarve syntyy?
- Miten osaamisen tarve maaritetaan ja kvantifioidaan?



- Miten osaaminen todennetaan, jotta sen tasoa voidaan verrata ver-
rokkiarvoon?

- Miten osaamista johdetaan?

- Mita erityispiirteita rakennusteollisuus kontekstina asettaa naille ky-
symyksille?

Opinndytetyo sisaltaa tutkimusrajauksia, jotka ovat tehty kaytannoén
syista sisallon keskittamiseen tutkimuksen kannalta oleellisimpiin tai mie-
lenkiintoisimpiin kohteisiin. Rajausta on myds tehty sisallon kaventami-
seen, jotta opinndytetyon laajuus sailyisi sille tyypillisena. Vaikka opinnay-
tetydssa kasitellaan suorituksen ja osaamisen johtamista, naihin kiinteasti
liittyva tiedon johtaminen jatetdaan lahes huomiotta. Oppimisen yhtey-
dessa ei kasitella ryhman tai organisaation oppimista. Oppijana toimii
tassa opinndytetyossa paasaantoisesti yksilo.

Opinndytetyossa kdytetdaan termia organisaatio, vaikka samassa yhtey-
dessa voitaisiin puhua myos yrityksesta. Tassa yhteydessa organisaatio ja
yritys ovat synonyymeja.

Tama ei mydskaan ole katsaus oppimiseen ja osaamiseen liittyviin uu-
dempiin paradigmoihin kuten esimerkiksi kettera oppiminen tai alykdsor-
ganisaatio.

1.3 Tutkimusmenetelma

Taman opinndytetyon tutkimustavat ovat kirjallisuuskatsaus seka teema-
tutkimus. Kirjallisuuskatsauksessa luodaan tutkimuksen teoreettinen
pohja ja tututustaan aiheen peruskasitteistoon sekd olemassa olevaan
tutkimusaineistoon. Teematutkimuksessa pyritddan rakentamaan siltaa
teoreettiselle viitekehykselle ja empirialle. Tama tehdaan haastattele-
malla teollisuuden ja rakennusalan yrityksia tarkoituksena pyrkia ymmar-
tdmaan osaamisen johtamista ja kehittamista ilmiona. Erityisesti tutki-
muksessa kiinnostaa, miten yritykset maarittavat jonkin tietyn tehtavan
osaamisvaatimuksen ja miten tdma vaatimus on todennettavissa.

Tassa opinndytetyossa kaytetaan kvalitatiivista eli laadullista tutkimusme-
netelmaa. Tama valinta perustuu siihen, etta tutkimuskohteen ilmién ym-
martamiseen laadullinen menetelma soveltuu kvantitatiivista eli maaral-
listd paremmin. Kvalitatiivisen tutkimuksen haasteena ja rikkautena on
sen monimuotoisuus ja tutkimuksen etenemisen valintojen maara eli tut-
kimusmenetelma antaa vapauksia lahestya tutkittavaa kohdetta eri nako-
kulmista. Taman kvalitatiivisen tutkimuksen tarkoituksena on uusien na-
kokulmien loytaminen eika jonkin tietyn ilmion voimakkuuden maaralli-
nen mittaaminen. Tutkittavan ilmién maarallinen tutkiminen voisi olla jat-
kotutkimuksen kohde tai jonkin tassa tutkimuksesta esiin tuleva raja-
tumpi kohde. (Saaranen-Kauppinen 2009.)



2 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

2.1

Oppimisen tarkeydesta yritykselle

Miksi oppiminen on niin tarkeata? Prusakin (1997, 7) mukaan yrityksen
kilpailukyky riippuu siitd, mita siella osataan, miten osaamista kaytetdaan
ja miten nopeasti kyetdaan oppimaan uutta. Vastaavasti Syddanmaanlakan
(2012, 15-21) mukaan yrityksen ainoa pysyva kilpailuetu on osaava ja mo-
tivoitunut henkilosto. Mikali yritys keskittyisi vain olemassa olevan osaa-
misen ja muiden resurssien tehokkaampaan kayttoon, yritys kylla voisi
menestyd, mutta sen kehitys hidastuisi. Stahle ja Gronroos (1999) kuvaa-
vat tata alenevan tuotoksen lakina. Heidan mukaansa suurimpaan osaan
tietopadaomasta alenevan tuotoksen laki ei kuitenkaan vaikuta. Tietopaa-
oma koostuu kolmesta tekijasta: inhimillisesta padomasta, aineettomasta
padomasta ja strategisesta reservista. Inhimillinen padoma on osaamista,
motivaatiota ja sitoutumista. Aineeton padaoma koostuu immateriaalioi-
keuksista, datasta, informaatiosta ja organisaatiosta. Strateginen reservi
on yrityksen kyky innovoida ja tuottaa naista tuotteita ja palveluita. Osaa-
minen on siis yritykselle tai organisaatiolle kuin vesi tai happi ihmiselle.
Ilman halua, osaamista ja muuntautumiskykya organisaation mahdolli-
suudet menestya ovat pienet. Mikali organisaatio havaitsee ja tulkitsee
ympariston ilmiot ja muutokset, pystyy se oppimaan nopeammin kuin
ymparistén muutos tapahtuu. Ndin dlykds organisaatio pystyy johtamaan
muutosta. Nopealla reagoinnilla voidaan saavuttaa huomattavaa kilpai-
luetua markkinassa, mutta se voi myos olla kuluttavaa ja resurssien epa-
tehokasta kayttod. Organisaation ei valttamatta ole tarkoitus ennustaa
tulevaisuutta, nopea reaktiivinen toimintakin on usein riittavaa. Muutok-
sen hallinta ei tarkoita sen taydellista kontrollia vaan ennemminkin enna-
kointia ja myo6tailya, vaikka ilmiota ei taydellisesti vield ymmartaisikdan.
(Sydanmaanlakka 2012, 144-146)

2.2 Osaaminen padgomana

Suoritukset eli tuotteet ja palvelut ovat riippuvaisia tuotannontekijoista.
Tuotannontekijoita taloustieteen nakdkulmasta ovat resursseja, joita kay-
tetdan tuotteiden ja palveluiden tuottamiseen. Market Business Newsin
(2020) mukaan nama tuotannon tekijat ovat tydvoima, padoma eli lait-
teet ja likvidi pdaoma seka materiaali. Viime aikoina myds osaaminen on
tunnustettu ja lisatty yhdeksi tuotannontekijaksi. Naista yksiloén osaami-
nen koostuu tiedoista, taidoista, kokemuksesta ja kontakteista. Yrityksen
osaamiseen liitetdan usein prosessit, toimintamallit ja kulttuuri. Voidaan
siis ajatella, etta organisaatio kanavoi oman osaamisensa kautta proses-
seilla, toimintamalleilla ja kulttuurilla yksilon osaamista tuottaakseen lop-
puasiakkaalle tuotteita ja palveluita. Prosessit, kulttuuri ja toimintamallit
ovat organisaation pddomaa, joilla muun muassa pyritdaan varmistamaan
asiakkaan kysynta, turvaamaan tuotanto tehokkaasti ja hajontaa pienen-
tden seka kehittamaan organisaation tulevaisuuden kilpailukykya.



Osaamiseen on myds investoitu eika sen ylldapitdminenkdan ole taysin il-
maista. Pddoma edellyttds, etta sita yllapidetaan tai se alkaa rapistu-
maan. Mikali johonkin asiaan investoidaan tai sijoitetaan resursseja, on
usein myos syyta saada jotain vastiketta. Osaamisesta odotetaan myds
padoman tuottoa. (Syddanmaanlakka 2012, 32-34)

2.3 Mitd on oppiminen

Locken (1690) mukaan ihmisen mieli on kuin tyhja taulu, lat. tabula rasa,
kunnes kokemus siihen kirjoittaa. Klassisen empiristisen tietoteorian mu-
kaan ihmisen mieli siis rakentuu kokemuksen my6ta. Klassinen rationalis-
tinen kasitys taasen pohjautuu deduktiiviseen paattelyyn ja sen mukaan
jotkin asiat ja ideat voivat olla my6s synnynnaisia, a priori. Modernimmat
tietoteoriat ovat ennemminkin ndiden kahden eri filosofisen suuntauksen
yhdistelmia.

Oppiminen tapahtumana voi olla joko suunniteltua tai suunnittelema-
tonta. Me opimme kokemusten, kehittymisen ja kasvun myota. Sydan-
maanlakan (2012, 33) mukaan voidaan maaritella ettd “oppiminen on
prosessi, jossa yksilé hankkii uusia tietoja, taitoja, asenteita, kokemuksia
ja kontakteja, jotka johtavat muutoksiin hdanen toiminnassaan”. Maarit-
tely koostuu kolmesta tekijasta; prosessista, hankinnan kohteesta ja ta-
voitteesta. Oppisen prosessi muokkaa kokemuksen kautta saatavaa tie-
toa. Myos aiempi kokemus vaikuttaa oppisen prosessiin. Henkil6lla voi
olla aiempaa kokemusta, joka edistda oppimisprosessia. On myos mah-
dollista, ettd aiempi kokemus on oppimisen esteena tai hidasteena. Tieto
voi olla tietoa itsessadn, mutta se voi myos olla maaritelmaan mukaan
taitoa, asenteita, kokemuksia tai kontakteja. Usein oppimisessa koroste-
taan itse tiedon merkitysta. Prosessin tavoitteena on kuitenkin tuottaa
hankitulla syotteella tavoiteltu muutos eli sy6te voi siis yhta hyvin olla
taito. Oppimisen tarkoitus on siis johtaa haluttuun muutokseen.

2.4 Miten opimme

Oppiminenkin vaatii erilaisia ja erityisia taitoja ja meilla kaikilla oppimisen
taidot ovat erilaiset. My06s oppimista voi oppia, kunhan ensin opiskelee
mita oppiminen on ja analysoi minkalainen itse on oppijana. Otalan
(2018, 102-121) mukaan oppimisen taidot koostuvat ajattelun taidoista,
vuorovaikutustaidoista, tiedonhankintataidoista, osaamisen ja oppimisen
tunnistamisesta seka tilannetajusta ja nopeasta hoksaamisesta.

2.4.1 Ajattelu

Ajattelun taito on tarkea tyotehtavasta riippumatta. Jokaisessa tyotehta-
vassa tarvitaan ajattelun taitoa. Mikali jokin ty6tehtava ei edellyta ajatte-
lun taitoa vaan on esimerkiksi mekanistista suorittamista, tulee ldhitule-
vaisuus, teknologinen kehitys, digitalisaatio ja robotisaatio tdman



tyotehtavan olemassaolon tarpeellisuuden haastamaan. Ajattelussa saa-
tamme usein luisua mukavuusalueelle ja kdyttda samoja ajattelumalleja
kuin usein ennenkin. Ajattelun kehittamista on hyddyntaa ajattelukapasi-
teettiamme monipuolisesti. Ajattelun taitoja on kayttaa erilaisia ajattelu-
tapoja kuten luova ajattelu, systeemiajattelu, reflektointi ja ongelmanrat-
kaisu. (Otala 2018, 102-121)

2.4.2 \Vuorovaikutus

Vuorovaikutustaitoja ei nykypaivan tyoelamassa tai arkielamassa voi yli-
korostaa. Ne ovat perustaitoja, joita jokaisen kuuluisi kehittaa. Vuorovai-
kutustaitoja ovat lasnaolo, ihmistuntemus ja ihmisten erilaisuuden ym-
martaminen seka kuunteleminen. Lasnaololla tarkoitetaan, etta henkilot
ovat aidosti ja aktiivisesti vuorovaikutustilanteessa eika samaan aikaan
tehdad muuta moniajoa. Hyva kuuntelija kuuntelee kohdetta asenneva-
paasti ilman, ettda antaa oman ajattelunsa Iahtea luomaan omaan tarinaa
ensimmaisten virkkeiden jalkeen. Hyva kuuntelija my6s oivaltaa ja oppii
toisen henkilon puheesta. Ihmisten erilaisuuden ymmartaminen ja ihmis-
tuntemus helpottaa vuorovaikutustilannetta. Se helpottaa etenkin, kun
yritat vaikuttaa toiseen ihmiseen. Mikali ymmarrat toisen henkilon rea-
gointia ja motiivia, on oman asian ja idea myyminen toiselle helpompaa.
(Otala 2018, 102-121)

2.4.3 Tiedonhankinta

Hyvat tiedonhankintataidot auttavat sinua niin ongelman ratkaisussa kuin
itsensa kehittamisessakin. Nykyisessa tietointensiivisessa yhteiskunnassa
tiedon tarpeellisuutta ei voi ylikorostaa. Tiedonhankitaidot ovat erittain
tarkeita myos uuden oppimisessa. Tiedonhankintatavoista lukeminen on
edelleen yksi tarkeimmistd. Aiemmin lukemisen kohteen saattoi hakea
kirjastosta tai tilata kotiin. Nykydan lukeminen on monikanavaistunut.
Moni kirja, jonka sisaltod oli aiemmin lainattavissa kirjastosta, voi nykypai-
vana olla saatavilla my&s danikirjana tai vaikka TED-puheen tai muun vas-
taavan seminaariesityksen muodossa YouTubessa videona. Perinteinen
luokkahuoneopiskelu ja kurssit ovat myds kokeneet muodonmuutoksen.
Moderni opiskelu on nykydan sulautunutta oppimista, missa yhdistyvat
luokkahuone ja virtuaalinen oppimisymparisto seka mahdollisuus opis-
kella ajasta ja paikasta riippumatta (Pesonen 2013). Kurssimuotoinen
opiskelu on myos huomattavasti paremmin saatavilla kuin aiemmin. Glo-
baalissa yhteiskunnassa voit helposti suorittaa virtuaaliopintoja yliopis-
tossa toisella puolen maailmaa tai suorittaa MOOC-kurssin (engl. Massive
Open Online Course) satojen muiden, eri kansallisuuksia edustavien,
kanssaopiskelijoiden kanssa. Vaikka moni tapa tiedonhankinnassa on
muuttunut, on myos menetelmia, jotka ovat sailyneet. Perinteinen mes-
tari-kisalli malli on edelleen kaytossa ja on saanut uusia muotoja. Tietoa
voi hankkia my0s toisen ty6ta seuraamalla tai yhdessa tekemalla. Tiedon-
hankintaan voi kdyttdaa myos sosiaalisia verkostoja. Tietoa voi myos saada



kysymalla asian asiantuntijalta tai vaikka kysymalla kommenttia aihee-
seen, jonka jalkeen voit itse muodostaa syy-seuraussuhteen paattele-
malla. Vuorovaikutustaidot ovat tarkeita siis myos tiedonhankinnassa. Ly-
hyet artikkelit ovat myds yha suositumpia. Kanavat ovat digitaalisia ja
suosituimpia ovat esimerkiksi erilaiset blogit, asiantuntijapalstat ja Lin-
kedIn artikkelit. Myos |ahdekritiikin merkitys on korostunut ja lukijalla it-
selladn on vastuu tulkita, onko kirjoitettu artikkeli hanelle merkitykselli-
nen ja totuudenmukainen vai onko kirjoittajalla jokin toinen motiivi.
(Otala 2018, 102-121)

2.4.4 Osaamisen ja oppimisen tunnistaminen

Opittua pitaa pystya soveltamaan kaytannossa. Vain siten se on ollut
meille hyddyllista. Kuten oppimisen maaritelmassakin aiemmin todettiin,
oppiminen johtaa muutokseen toiminnassa. Meidan siis pitaa arvioida
onko hankittu tieto muuttanut toimintaamme ja onko muutos halutun
suuntainen. Vasta halutun suuntainen muutos tarkoittaa, etta oppiminen
on tuottanut tulosta. Halutun suuntainen muutos tarkoittaa myds, etta
oppimisen suunta on ollut oikea eika suuntaa tai tapaa ole syyta tarkis-
taa. Tuloksen toteaminen edellyttda meita tunnistamaan oppiminen.
Oman osaamisen ja oppimiskyvyn tunnistaminen on erittdin hyodyllinen
taito. Aina sen arviointi ei ole kvantitatiivista, osoitettavaa tai helppoa.
Otala (2018, 118-119) kehottaakin jokaisen projektin ja tehtavan jalkeen
kysymaan itseltdan ja arvioimaan mita tasta opimme. Tama on myds hyva
tapasille, etta keskitymme tekemaan oikeita asioita, ei pelkastaan asioita
oikein. Tama edellyttdd myos oman tarkastelutason analysointia. Se, etta
opimme ja muutamme toimintaa omassa tyossamme, ei valttamatta tar-
koita, ettd se tuottaisi lisdarvoa asiakkaalle ja lisdisi mitattavasti asiakas-
tyytyvaisyytta tai ettd toimintamme palvelisi strategian toteutumista ja
siten koko yrityksen suunniteltua suuntaa. (Otala 2018, 102-121)

2.4.5 Tilannetaju ja hoksaaminen

Tietoa on meidan saatavilla paljon ja koko ajan, eika kaikki ole tarpeellista
tai juuri silla hetkella relevanttia. On oleellista poimia tietovirrasta sinulle
tarpeellista tietoa ja olla haaskaamatta resursseja ei-oleelliseen tietoon.
Tama vaatii tilannetajua ja hoksaamista. Tarkea oppimisen taito on nopea
oleellisen tiedon havainnointi, hoksaaminen, ja riittava tilannetaju poimia
eri tietoa ja yhdistella niitd muodostaaksesi sen hetkisen tarpeen edellyt-
tavan kokonaisuuden. Tama taito auttaa myds suuremman tietomassan
kasittelyyn ja siten tehokkaampaan oppiseen. Se helpottaa myds tilan-
teessa, missa esimerkiksi pitdisi poimia asiakastapaamisessa asiakkaan
kannalta hanelle tarkeimmat asiat ja ratkaista asiakaan tarve oman yrityk-
sen palvelu- ja tuotetarjoomaa yhdistelemalla. (Otala 2018, 102-121)



2.5 Oppimistyylit

Jotta oppiminen olisi mahdollisimman tehokasta, on syyta hyodyntaa
omia vahvuuksiaan myds oppijana. Honeyn (2017) ja Mumfordin mukaan
meidan jokaisen olisi hyva tiedostaa oma luontainen oppimisen tyy-
limme, jotta oppiminen olisi vaivatonta ja itselle mieluisaa. Mikali haluaa
kehittaa itsedan oppijana, on hyva ymmartaa myos muita oppimistyyleja
ja kayttaa tilanteeseen sopivinta oppimistyylia. Tehokkaan oppimiskoke-
muksen ominaisuuksia ovat:

- mieleen jaava, niin pitkaksi aikaa, kun on tarvetta

- tulee asianmukaiseen kayttoon

- muuttaa tilanteen paremmaksi

Syddanmaanlakan (2012, 35-37) kasitteet Honeyn (2017) ja Mumfordin op-
pimistyyleista ovat (kuva 1):

- aktiiviset osallistujat

- harkitsevat pohtijat

- loogiset ajattelijat

- kaytannon toteuttajat

Aktiiviset osallistujat innostuvat uusista haasteista ja oppimismahdolli-
suuksista. He tempautuvat herkasti mukaan uuden oppimiseen. He ovat
sosiaalisesti aktiivisempia ja heille ominainen tapa on keskustelu. He ovat
avoimia ja ennakkoluulottomia. He myos kyllastyvat ja hylkdaavat oppimi-
sen kohteen, kun seuraava mielenkiinnon kohde ilmenee. (Sydanmaan-
lakka 2012, 35-37)

Harkitsevat pohtijat ovat tarkkailijoita, jotka havainnoivat kohdetta hie-
man etaammalta. He ovat pohdiskelijoita ja kerdavat mahdollisimman
laajasti tietoa kohteesta ja analysoivat sen tarkasti ennen mahdollisia joh-
topaatoksia. Heille ominaista on I6ytaa kaikki mahdolliset vaihtoehdot ja
pitkittaa paatdksentekoa, ennen kuin kaikki vaihtoehdot ovat selvilla. He
kuuntelevat mielelldadn muiden nakemyksia aiheesta itse keskusteluun
valttamatta osallistumatta. (Sydanmaanlakka 2012, 35-37)

Loogiset ajattelijat muodostavat omia, monimutkaisia ajatusrakennelmi-
aan havainnoista ja teorioista. Ajattelussaan he korostavat loogisuutta ja
rationaalisuutta. Heilld on perfektionistisia piirteita ja ajatusrakennelman
on oltava looginen, rationaalinen, yhtendinen ja taydellinen. Tydkaluina
ovat mallit, teoriat periaatteet ja systeemiajattelu. (Sydanmaanlakka
2012, 35-37)

Kaytannon toteuttajien kiinnostus on nahda, toimiiko se kaytanndssa. He
kayttavat teorioita, malleja ja ideoita, kuin vasaraa tai sahaa kaytetdan
tyokaluina. Heilld ei ole aikomusta pohtia eri ratkaisuja loputtomiin, kes-
kustella ja kuulla kaikkien nakékulma aiheeseen. Heidan lahtokohtansa
on ratkaista ongelma ja saada se toimimaan kaytdnndssa. (Sydanmaan-
lakka 2012, 35-37)
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Kuva 1 Oppimistyylit

2.6 Oppimisen tasot

Oppimista voidaan ajatella tapahtuvan eri tasoilla. Jokainen taso on edel-
liseen ndahden kehittymista ja edistymista eli muutosta, kuten oppimisen
madaritelma kuvaa. Oppimisen portaat (kuva 2) lahtevat tasosta, jolla hen-
kilo luulee tietdavansa jonkin asian. Tietdmiseen siis liittyy huomattavaa
epdvarmuutta. Seuraava kehitys askel on, etta henkil6 tietdd, mita han ei
tieda eli on jo rajoittanut tietonsa kyseisesta asiasta siten, ettd on varma,
ettd ei tieda sisaltoa. Tietaminen tarkoittaa, etta kyseinen informaation
on saatu. Tdssa viitataan esimerkiksi koulutasoiseen oppimiseen, jossa jo-
kin asia on kerrottu eli saatettu tietoon. Ymmartaminen pitaa sisallaan
aiemmat tasot eli sen lisdksi, etta tietaa kyseisen asian, on jo myos ehti-
nyt sisdistamaan sen. Henkild my0ds saattaa olla tietoinen asian kausali-
teetista ja mitka asiat tahan vaikuttavat. Soveltamisessa henkilo osaa
nahda asian potentiaalin my0s toisessa kontekstissa ja osaa siis kdyttaa
tata tietoa tyokaluna. Asian kehittdminen vaatii usein jo hyvin syvillista ja
pidempiaikaista asian parissa tyoskentelya, jotta sen kehittaminen olisi
mahdollista. On hyva tiedostaa, ettd esimerkiksi kyseessa olevasta asi-
asta, ymparistosta, asenteesta jne. riippuen, osaamisen tason tarve vaih-
telee. Sinun ei esimerkiksi tarvitse ymmartaa Newtonin (1687) mekanii-
kan peruslakeja ajaaksesi menestyksekkaasti polkupyoraa. Naiden tunte-
minen saattaa suoritusta tosin helpottaa tai tehostaa. (Sydanmaanlakka
2012, 34)
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Kuva 2 Oppimisen portaat

2.7 Oppimistulos

Kallbergin mukaan (2009, 14-31) oppimisen tulos on osaamista eli mita

oppija on kykeneva oppimisprosessin jalkeen tietamaan, ymmartamaan

ja pystyy tekemaan. Eurooppalainen tutkintojen viitekehitys jakaa oppi-

mistuloksen tietoihin (engl. knowledge), taitoihin (engl. skills) ja patevyy-

teen (engl. competence).

- Tiedot ovat oppimalla omaksuttuja asiayhteyden faktoja, periaatteita,
teorioita ja kaytantoja.

- Taidot ovat kykya soveltaa nadita tehtavien suorittamiseen ja ongel-
manratkaisuun.

- Patevyys kuvataan todistettuna kykyna kayttaa tietoja, taitoja seka
henkil6kohtaisia valmiuksia ty6tilanteissa seka ammatilliseen ja henki-
|6kohtaiseen kehitykseen.

2.8 Oppiminen ja osaaminen

Osaamistavoite maarittelee, minkalaista osaamista oppimisella ollaan ta-
voittelemassa. Hapon (2015) mukaan osaamista on kolmenlaista: prakti-
nen eli kdaytannodllinen osaaminen, formaalinen eli teoreettinen osaami-
nen seka metakognitiivinen eli itsesdaatelyn ja oman toiminnan ohjauksen
osaaminen.

2.8.1 Praktinen osaaminen

Kaytannollinen osaaminen (kuva 3) on hankittu tekemisen ja kokemisen
kautta. Osaaminen on siis helposti liitettavissa ja kayttoonotettavissa
konkreettisessa ongelmanratkaisutilanteessa. Se on kokemuspohjaisesti
hankittua osaamista ja se on myos syntynyt kdytannon ongelmaratkaistu-
tilanteessa. Tapahtumaan on lisdksi vaikuttanut henkilon omat aiemmat
subjektiiviset kokemukset ja arvot, joten tapahtuma on henkilokohtainen.
Se voi ndin ollen olla my6s hiljaista tietoa, joten sen siirtdminen toiselle
voi olla hankalaa. (Happo 2015.)
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2.8.2 Formaalinen osaaminen

Formaalinen osaaminen (kuva 3) voidaan hankkia lukemalla ja kuuntele-
massa. Se on luonteeltaan teoreettista, julkista ja yleispatevaa. Formaali-
nen osaaminen on helposti siirrettavissa henkil6lta toiselle. Formaaliosaa-
minen toimii tarttumapintana kdaytannon osaamiselle, joten toimii siis ka-
talyyttina tai jopa mahdollistajana. Formaalinen osaaminen on teorioiden
ja mallien kasitteellistamista ja sita voidaan syventaa ja kehittaa pohdis-
kelun, vuorovaikutuksen ja keskustelun kautta (kuva 2). (Happo 2015.)

2.8.3 Metakognitiivinen osaaminen

Metakognitiivinen osaaminen (kuva 3) on henkildn itsensa tekemaa hal-
lintaa ja saatelya, jotta han saa kyseessa olevan tehtavan suoritetuksi. Se
ei siis ole samanlaista osaamista kuin praktinen ja formaalinen. Se on
enemmankin oman toiminnan analyyttista tarkastelua, reflektointia ja
oman toiminnan kehittamista. Se on kiinted osa seka praktista etta for-
maalista osaamista. (Happo 2015.)

2.9 Osaamisen todentaminen ja osoittaminen

Happo (2015) kiteyttaa, ettd “vaadittavan osaamisen osoittaminen ja
osaamisen tunnustaminen edellyttaa selkedt osaamistavoitteet tai vaati-
mukset seka arviointikriteerit.” Osaaminen koostuu siis praktisesta, for-
maalista ja metakognitiivisesta osaamisesta. Nain ollen osaamistavoit-
teen on syyta kattaa kaikki nama osaamisen tasot. Formaalisessa osaami-
sessa oppija osaa kasitteellistaa oppimisalueen teoriaa ja osaa perustella
valintansa kdyttamalleen tai soveltamalleen menetelmalle. Oppija osoit-
taa voivansa kayttaa teoriassa opittua menetelmaa kaytannon tilantee-
seen sitd soveltamalla. Oppija osaa my0Os analysoida omaa toimintaansa
ja arvioida omaansa tai toisen menetelmavalinnan tarkoituksenmukai-
suutta. Nain kaikki kolme osaamisen tasoa saataisiin kasiteltya myos arvi-
oinnin tai vaatimusten toteutumisen ndakdkulmasta, kuin myds osaamisen
laajuuden ja osaamistavoitteen nakdkulmasta (kuva 3).
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Kuva 3 Osaamisen osoittamisen tasot

Aikuinen henkilo itse on paras oman oppimisensa tuloksen arvioija. Oppi-
minen on tehokasta silloin, kun henkil6 itse voi arvioida oman oppimi-
sensa kehittymista. Oppijalla itsellaan on paras ndakemys siitd, miten han
on oppinut seka miten se ohjaa ja muuttaa hanen omaa toimintaansa. Ul-
kopuolinen arvioija tukee tata prosessia arvioiden arviointia ja antaen
ndin palautetta muutoksesta. Arviointijarjestelmilla on siis perusteltu roo-
linsa oppimisen prosessissa. Jos tarkastellaan yrityksen kannalta, henkilon
itsensa arviointi ei usein riitd. Osaamista pitdaa pystya yrityksessa hyddyn-
tamaan. Yrityksen liiketoiminnan kannalta on tarkeaa tietdaa eri osaami-
sen taso ja sijainti yrityksessa. Tata vertaamalla yrityksen strategiaan voi-
daan tehda analyyseja ja kehittda osaamista strategian toteutumisen
edellyttdmaan suuntaan. (Happo 2015.)

Toinen tarve osaamisen kartoittamiselle on taktinen nakékulma. Osaami-
nen, kuten muutkin yrityksen rajalliset resurssit, pitda pystya hyodynta-
maan mahdollisimman tehokkaasti. Puhutaan usein osaamisen allokoin-
nista. Jo vahankin isommassa yrityksessa, missa tyontekijoiden maara on
merkittavd, osaamisen kartoittamisella ja osaamisen saatavuuden hallin-
nalla on merkittava rooli. Lahes riippumatta yrityksen toimintaymparisto,
tulee tilanteita, joissa osaamisen tarve muuttuu. Muutoksen sykli voi olla
pitkd tai lyhyt ja toistuva tai ainutkertainen. Esimerkiksi valmistusproses-
sin vaiheen muutos edellyttad usein osaamisen vaihtumista. Kartonkiteh-
taassa kartonkirullaa arkkileikkurilla kasittelevaltd operaattorilta vaadi-
taan erilaista osaamista, kuin valmiiden kartonkiarkkilavojen pakkaami-
sessa trukilla rekkaan. Vastaavasti toimintaymparistdssa voi tapahtua
merkittavia muutoksia, jotka edellyttavat osaamisen tarpeen vaihtumista.

osaaminen, toiminta

osaaminen, ajattelu
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Naista esimerkkeina yrityksen jonkin tietojarjestelman vaihtuminen, tek-
nologisen kehityksen tuoma disruptio, kuten digitalisaatio ja robotisaatio
tai lainsdadannollinen muutos, kuten EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen
voimaantulo. (Viitala 2006, 27-30)

2.10 Osaamisen johtaminen

Organisaatiolla on jokin olemassaolon tarkoitus. Tassa yhteydessa ei vii-
tata osakeyhtiolain yhtion olemassaolon tarkoitukseen tuottaa osakkeen
omistajille voittoa. Tassa yhteydessa tarkoitus tulee enemmankin missi-
osta ja yhteiskunnallisesta tai strategisesta tarkoituksesta. Mita osaa-
mista vaaditaan, jotta yrityksen olemassaolon tarkoitus tayttyy? Mika on
se yrityksen polttoaine, joka luo kilpailuetua organisaatiolle suhteessa kil-
pailijoihin? Mita ainutlaatuista yritykselle on vuosien aikana kumuloitunut
ja mita ei voi kopioida tai siirtda toiseen yritykseen? Ndiden kysymysten
avulla voidaan maaritelld organisaatiolle ydinosaaminen. Ydinosaaminen
on teknologioiden, tiedon ja taidon yhdistelma ja se on organisaatioon
kertynytta pddaomaa, jota pystytdan hydodyntamaan, kun tuotetaan lisaar-
voa asiakkaalle. (Sydanmaanlakka 2015, 144-146)

Eri teknologioiden yhdisteleminen voi tuottaa yritykselle poikkeuksellisen
kilpailuedun. Prosesseissa ydinosaaminen voi tuottaa nopeutta ja tehok-
kuutta. Materiaalien kasittely ja yhdisteleminen voi olla ainutlaatuinen
kilpailuetu markkinoilla. Ydinosaaminen voi liittya myds palveluliiketoi-
minnassa tapaan tuottaa ainulaatuista asiakaskokemusta tai ylimman
johdon konsultointia. Hamel ja Prahalad (1996) esittivat mallin, jolla yritys
voi ldhtead analysoimaan ja kehittamaan ydinosaamistaan erilaisessa
markkinatilanteessa. Viitalan (2006, 84) suomentamassa nelikentassa
(kuva 4) yritys voi analysoida kysymysten avulla miten se esimerkiksi voisi
tehostaa olemassa olevien ydinosaamistensa kayttoa nykyisessa markki-
natilanteessa ja siten turvata positiointinsa markkinassa tai mita uusia
ydinosaamisia olisi kehitettava, mikali yritys haluaisi siirtya uusille markki-
noille. On muistettava, etta seka nykyisten yllapitaminen, etta etenkin
uusien ydinosaamisten rakentaminen, on yritykselle iso investointi. On
myo6s mahdollista, ettei strateginen muutos onnistu ja pahimmassa ta-
pauksessa menetetdan nykyista markkina-asemaa, silla yritykselld voi olla
vain rajallinen maara ydinkompetensseja. (Sydanmaanlakka 2015, 132-
135, 144-146)
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Kuva 4 Ydinosaamiset nyt ja tulevaisuudessa

2.10.1 Strategia

Kaikki lahtee strategiasta. Liiketoimintastrategia on organisaation suunni-
telma paastd asettamaansa tavoitteeseen. Michael Porterin (1996) mu-
kaan organisaation strategian ydin on valinnassa; mita tehdaan ja mita ei
tehdd. Osaamisstrategia on osa organisaation liiketoimintastrategiaa.
Osaamisstrategia sisaltaa liiketoimintastrategian toteutumisen kannalta
oleellisen osaamisen kartoituksen, kehittamisen ja yllapitamisen. Strate-
gia siis tekee myos valintaa osaamisen suhteen, mita osaamista tarvitaan
ja mita ei tarvita. Tdassa nousee esiin osaamisen tarkea ominaisuus. Se,
ettd osaamisella voi myos olla elinkaari. Osaamisen tarve voi poistua yhta
nopeasti kuin sen tarve syntyi. Kari Lohivesi (2016) on kiteyttdanyt taman
luennoillaan siten, etta “strategia on kertakayttépaperi”. Se on tehty tiet-
tyyn tilanteeseen, tiettya tarkoitusta varten. Myos osaamisen on tarkoi-
tus vastata tiettyyn tarpeeseen. (Otala 2018, 163-166)

2.10.2 Osaamisstrategia

Otalan (2018, 163-166) mukaan osaamisstrategian tarkoitus on ihmisten
huomion suuntaaminen. Tdman on mielestani osuvasti kiteytetty. Siihen
sisaltyy suunnitelmallisuuden lisaksi siis strategian jalkauttaminen ja hen-
kiloston sitouttaminen yrityksen strategisiin tavoitteisiin seka etenkin nii-
den toteuttamisen konkretiaan. Ennen kaikkea se sisaltdaa voimakkaasti
johtamisen aspektin. Osaamisen on organisaatiossa syyta olla formaalia
eli suunniteltua, johdettua ja sisdltda yhteyden strategiaan. Otalaa (2018,
163-166) mukaillen osaamisstrategia sisaltaa seuraavat vaiheet:

- Osaamistarpeiden selvittdminen
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- Strategisten osaamisten tunnistaminen

- Olemassa olevan osaamisen nykytila-analyysi ja GAP-analyysi
- Hankintastrategia

- Osaamisen hallinta, jakaminen ja hydédyntaminen

- Oppimisen valmiuksien edelleen kehittdminen

Osaamistarpeet johdetaan strategiasta. Strategia maarittaa mita osaami-
sia organisaatiolla on syyta olla tai tarvitsee hankkia, jotta strategia toteu-
tuu. Osaamistarpeita on organisaatiossa tarpeen kayda ajoittain lapi
muutenkin, mutta useimmiten ne ovat strategian toteutumisen mahdol-
listaja. Koska osaamisen kehittamisen on syyta olla pitkajanteista, on
osaamistarpeissakin oltava suunnitelmallista ja keskittya oleelliseen. On
my0s syytda muistaa, etta osaamisen kehittdminen on yritykselle inves-
tointi, josta halutaan tuottoa. Tama korostaa entisestdan pitkadjanteists,
suunnitelmallista osaamisen kehittamista. (Otala 2018, 163-166)

Strategiset osaamiset ovat niita, joiden vaaliminen, hankkiminen ja saily-
minen on elintarkeaa yrityksen menestykselle ja olemassaololle. Osaa-
misstrategiassa ndiden tunnistaminen tapahtuu johtamalla ne strategi-
sista valinnoista. Viitalan (2006, 65) mukaan ne ovat lahtokohta, ”josta
organisaation eri prosesseissa, toiminnoissa ja yksikoissa tarvittavat osaa-
miset tuli johtaa”. Tassa viitataan strategisten osaamisen hierarkkisesta-
kin koostumisesta eri osaamisista eri yksikoissa. (Otala 2018, 163-166)

Nykytilan ja tavoitetilan analyysit ovat tarkeita vaiheita osaamisstrategi-
assa. Ndiden erotuksella eli GAP-analyysilld |6ydetdan ne osaamisen ke-
hittamisen kohteet, mihin ensisijaisesti strategian toteutuksessa keskity-
taan. Osaamisstrategian toteutuksessa seurataan ja johdetaan osaamisen
tavoitetilan saavuttamista. On hyva muistaa, ettd on myds muita kuin
strategisia osaamisia, joita pitda yllapitaa, kehittaa tai hankkia tdman
osaaminen muualta. (Otala 2018, 163-166)

Hankistrategiassa maaritetdadan, miten puuttuvaa osaamista hankitaan.
Lahdetaanko sita esimerkiksi madratietoisesti kehittdmaan omaan henki-
I6kuntaan kouluttamalla, hankitaanko sita ostamalla kyseiseen osaami-
seen keskittynyt yritys, rekrytoidaan osaamisen erityisosaajia, hankitaan
konsultti konsultoimaan. Tapoja on useita ja kyse on usein tavoitteesta.
Strategisen osaamisen suhteen sen usein halutaan olevan pysyva osa or-
ganisaatiota ja jadavan yritykseen, joten freelancerin palkkaaminen kon-
sultiksi ei valttamatta tassa tapauksessa ole se paras ratkaisu. Johonkin
yrityksen maarakestoiseen ja -sisdltdiseen projektiin ulkopuolisen konsul-
tin palkkaaminen voisikin kuulostaa jarkevalta ja perustellulta. (Otala
2018, 163-166)

Osaamisen hallinta, jakaminen ja hyédyntdminen on osaamisen hyédyn-
tamista tehokkaasti palvelemaan yrityksen tavoitteita. Osaamisen hallinta
hoidetaan usein sita varten toteutetulla jarjestelmalla. Tarkoituksena on
inventoida osaaminen, paikantaa vapaa osaamiskapasiteetti sen
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kysynnan lisddntyessa ja luoda mahdollisuus [6ytaa osaamisen kehittami-
sen kohteita. Se tarjoaa siis yritykselle liiketoimintakriittista dataa ja tar-
kastelupisteen osaamisstrategian kehittdmiseen. Se tarjoaa myds usein
oppijalle itselleen mahdollisuuden tehda pitkdjanteista ja suunnitelmalli-
sempaa osaamisen ja oman uransa kehittamista kuin myos kerata pa-
lautetta omasta osaamisesta eri sidosryhmilta. (Otala 2018, 175-176)

Oppimisen valmiuksien edelleen kehittaminen on seka oppistapojen ja -
menetelmien kehittamista etta organisaatiokulttuurin muokkaamista jat-
kuvan oppisen suuntaan. Tahan liittyy etenkin sosiaalisen kulttuurin ke-
hittdminen johtamaan itsedan kuin myos suosimaan ja kokeilemaan uusia
tapoja opitun jakamiseen. (Otala 2018, 166-167, 173-176)

2.10.3 Osaamisstrategia kaytanndssa

Konkreettinen esimerkki suuren mittakaavan osaamisen ja kulttuurin ke-
hittamisen strategisesta hankkeesta on Verizon Communications Inc:n
pilviosaamisen kehittaminen. Verizon on amerikkalainen teleoperaattori-
jatti ja 126 miljardin dollarin liikevaihdollaan se on yksi maailman suurim-
mista kommunikaatioteknologian yrityksista. Verizon on teknologiastrate-
giassaan valinnut Amazonin AWS-pilviteknologian ja sitoutunut kaytta-
maan tata omien liiketoimintasovellustensa pilvialustana. Verizonin tek-
nologiajohtaja Mahmoud El Assir havaitsi, ettd saadakseen suurimman
mahdollisen hyddyn tasta valinnasta, heidan insinddriensi tarvitsisi olla
hdnen omien sanojensa mukaan “enemman pilviyhteensopivia”. Strate-
gian toteutumiseksi heidan tarvitsisi siis lisata AWS-osaamisen maaraa ja
laatua organisaatiossaan. He tekivat siis havainnon strategisesta osaami-
sesta, tekivat nykytila-analyysin AWS-osaamisesta organisaatiossaan ja
havaitsivat GAP-analyysissd osaamisvajeen. He asettivat tavoitteekseen
hankkia 1000 AWS-sertifioitua insin60ria lisad. Taman tavoitteen he halu-
sivat toteuttaa kouluttamalla heiddan omaa henkilostéaan ja hankkia siis
koulutusta yrityksen ulkopuolelta. He loivat koulutusohjelman yhdessa
valitun koulutuskumppanin kanssa. Koulutusohjelma koostui kolmesta
avainasiasta:

- Luoda edellytykset itseopiskeluun ja rohkaista kokeilemaan

- Asettaa tavoitteet, kannustaa yhteistyéhon ja luoda tiimien vali-

nen kilpailu
- Valtaistaa tyontekijoita valmennus- ja opetusrooleihin

Lopputuloksena syntyi yli 1300 sertifioitua AWS Ratkaisuarkkitehti-osaa-
jaa seitsemassa kuukaudessa. Sertifiointi edellyttaa kurssin suorittamista,
itseopiskelua ja neljan tunnin kokeen hyvaksyttya suorittamista, joten
tama oli iso investointi seka yritykselta etta sertifioinnin suorittaneilta
henkil6iltakin. (ACG 2020.)
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2.10.4 Jatkuva osaamisen kehittaminen

Leppasen ja Syynimaan (2015) mukaan oppisen muoto on muuttunut vii-
meisten vuosikymmenten aikana. Oppimiseen ovat viime aikoina voimak-
kaimmin vaikuttaneet kolme asiaa: yhteiskunnan muutos teollisesta
ajasta informaatioaikaan, aikuisopettamisen opettamisen kehittyminen
pedagogiikasta andragogiikkaan ja teknologisten mahdollisuuksien kehit-
tyminen oppisen tueksi. Ndissa korostuu henkildn kyky johtaa itsedan,
asettaa tavoitteita ja toimia itsenadisesti ndiden oppimistavoitteiden saa-
vuttamiseksi. Kuuluisa 70/20/10 oppimisen malli jakaantuu nykypaiva si-
ten, etta 70% oppimisesta tapahtuu tyopaikalla, 20% sosiaalisessa kanssa-
kdaymisessa ja 10% perinteisessa luokkahuonetilanteessa. Suurin osa oppi-
misesta tapahtuu siis tekemalla eli sanonta "tekemalla oppii” on siis edel-
leen voimassa. Tassa siis korostuu myds voimakkaasti henkilén itsensa
kyky itsensa johtamiseen. Henkilon itsensa kannalta jatkuvaan oppimi-
seen voi olla useita tarpeita. Luonnollinen tarve on uudistua opiskele-
malla jotain kiinnostavaa. Kohdatut haasteet saattavat myos ruokkia tie-
don nadlkaa. Yksi nakékulma itsensa kehittamiseen ja oppimiseen on
oman ammatillisen kilpailukyvyn yllapitaminen. Nykyaikana tyoelama on
usein kilpailtua ja menestyakseen tassa on syyta kehittaa itsedaan amma-
tillisesti. Tama myos tukee horisontaalista ja vertikaalista etenemista
uralla, kuin my0s auttaa toipumaan tyon epdjatkuvuuskohdissa laskevan
markkinan aikana.

2.10.5 Osaamisen johtaminen kdytanndssa

Nykypaivan tyoelama vaatii rekrytoitavilta henkil6ilta itseohjautuvuutta,
kuten aiemmin olen korostanutkin. Rekrytoitavalla henkil6lla on osaa-
mista, joka yritysta kiinnostaa. Ehka heilla on valmis projekti, mihin kaiva-
taan juuri tiettya osaamista. Rekrytoitavalta henkilolta edellytetdan myos
itseohjautuvuutta ja sita, ettad han yllapitdaa omaa osaamistaan. Itseohjau-
tuvat henkilot analysoivat ymparistoa ja senhetkisid osaamistarpeita ja
paivittavat osaamistaan ympardivan tilanteen mukaan. Horisontti saattaa
olla lyhyt ja osaamisen seuraavan horisontin suunnitelmaa ei valttamatta
ole ollenkaan. Osaamisen kehittamisella pyritdaan siis vastaamaan konk-
reettiseen ja aktuaaliseen tarpeeseen. Nakyvyys projektityota tekevalle
on usein oman vain projektin sisdlld. Strategisen tason suunnitelmat tai
vasta myyntivaiheessa olevien projektien osaamistarpeet eivat vality, ei-
vatka siten ole suunniteltavissa, henkilon pidemman aikajanteen osaami-
sen hankintaan. Yrityksissa onkin otettu kdyttoon erilaisia osaamisen joh-
tamisen jarjestelmid. Hustad & Munkvoldin (2005) mukaan osaamisen
johtamisen tietojarjestelmat sisaltavat tyypillisesti seuraavanlaista toi-
minnallisuutta:

- Osaamistiedon rekisterointi (tutkinnot, osaaminen, kokemus)

- Nykyosaamisen ja osaamistavoitteiden kartoittaminen liiketoimin-

tayksikoille ja henkiloille
- Osaamisen GAP-analyysi eri organisaatiotasoilla
- Kehityskeskusteluiden tulosten tallettaminen
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- Osaamisen kehittamisen toimenpiteiden hallinta
- CV, kurssi- ja koulutustiedon hallinta

Jarjestelmat tarjoavat myds erilaisia raportteja ja analyyseja osaamiseen
eri organisaatiotasoilla esimerkiksi etsittdessa tiettyd osaamista organi-
saatiosta tulossa olevaan projektiin. Vaikka nykyajan tyontekijoilta edelly-
tetdan itseohjautuvuutta, antaa jarjestelma talle kehitykselle prosessin,
formaalin toimintatavan ja pitkajanteisyyden. Kehityskeskusteluissa voi-
daan kayda lapi pidemman ajan kehityssuuntaa strategiaa toteuttaen,
kun taasen henkil® itse voi kehittaa osaamistaan jokapaivaisessa tyosken-
telyssa lyhyemman aikajanteen tavoitteiden toteuttamiseksi kuten esi-
merkiksi nykyprojektin tarpeeseen. (Otala 2018, 176-182)

2.11 Osaaminen rakennusteollisuudessa

"Rakentaminen ei lopu koskaan” julistaa oikeutetusti Rakennusteollisuus
(2020). Rakennusalan osaamiselle on kysyntaa nyt ja tulevaisuudessa.
Osittain tama johtuu siitd, etta esimerkiksi talonrakennuksen uudisraken-
tamiselle on ldhes aina kysyntaa. Rakennusteollisuus tyollistdaa Suomessa
neljannesmiljoona henkila ja tahan liittyvat palvelut viela enemman. Ra-
kennusteollisuus on myo6s osaamisen nakokulmasta mielenkiintoinen ja
monimuotoinen. Jo pelkdstaan karkea jaottelu valmistavaan tekemiseen,
suunnitteluun, johtamiseen ja tutkimukseen, antaa mielikuvan erittdin
laajasta teollisuuden alasta sekd myos osaamistarpeista.

2.11.1 Koulutus rakennusteollisuudessa

Perusosaamisen rakennusteollisuuteen antaa rakennusalan eri tutkinnot.
Rakennusteollisuus RT ry (2020) jakaa tutkinnot eri oppilaitosten koulu-
tuksen tutkintoihin ja tydelaman tutkintoihin (kuva 5).

Rakennusalan koulutus- ja tutkintorakenne

KOULUTUS TYOELAMAN TUTKINNOT
KORKEA ASTE RAKENNUSALAN
TYOMAAPAALLIKON
AMK ERIKOISAMMATTITUTKINTO
YLIOPISTO Yamk 60-90 op
Insind&ri 240 op ‘ RAKENNUSTUOTANNON |
e D||< g Rak.arkkitehti 240 op AMMATITTITKINTGD
CLAbLETE Rak.mestari 210 op
‘- I ERIKOISAMMATTITUTKINTO |
TOINEN ASTE | AMMATTITUTKINTO |
LUKIO AMMATTIOPPILAITOS
Ylioppilas- Ammatillinen ‘ AMMATILLINEN PERUSTUTKINTO |
tutkinto perustutkinto
PERUSKOULU
[

Kuva 5 Koulutus- ja tutkintorakenne
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Tutkintojen lisdksi edellytetaan esimerkiksi erilaisten patevyyksien suorit-
tamista. Nama osoittavat tietyn rajoitetumman osa-alueen erityisominai-
suuksien hallintaa tai koulutuksen suorittamista. Ndita ovat esimerkiksi
kyseisen tydmaan erityisolosuhteet kuvaava tyémaakoulutus, tulikoulu-
tus tai sahkoturvallisuuslain edellyttama sahkotyoturvallisuuskoulutus.
Nama ovat usein voimassa tietyn ajan ja ovat uusittavissa koulutuksen
uudella suorittamisella tai osaamisen ndytdn antamiselle kuten esimer-
kiksi luokkahitsauspatevyyksissa. Tyoturvallisuuskorttikoulutus antaa pe-
rustiedot tydympariston vaaroista, riskeista ja ndiden tunnistamisesta
seka tyosuojelusta. Tata korttia usein edellytetdaan tyomaalla tai teolli-
suusymparistoon paasemiseksi (kuva 6). Perinteinen luokkahuonemuotoi-
nen tyoturvallisuuskorttikoulutus kestda yhden tyopaivan ja kortti on voi-
massa viisi vuotta.

Kuva 6 Tyéturvallisuuskortti

3 TEEMATUTKIMUS

Osana tatad opinndytetyota tehtiin teematutkimus. Teematutkimuksen
avulla pyrittiin |0ytamaan siltaa teorian ja kaytannon valille. Tarkoitus ei
ollut todentaa teoriaa kdaytdnndssa vaan ennemminkin |6ytaa yhteyksia,
jotka puoltavat tai selittavat teoriaa tai ovat sita vastaan. Etenkin kaytan-
non sovelluksia ja ratkaisuja oli mielenkiintoista kuulla. Teematutkimus
kohdistui valmistavaan teollisuuteen. Teematutkimus tehtiin haastatte-
luina ja siina yritettiin ymmartaa ilmiéta. llmié on osaamisen varmistami-
nen ja osaamisen osoittaminen. Kohdeyritykset valikoituivat kdytossa ole-
vien verkostojen kautta. Tavoitteena oli [6ytaa erilaisia yrityksia, jotka tar-
joavat heterogeenisen kuvan kasiteltavaan ongelmaan, kasittelevat il-
miotd omasta ainutlaatuisesta lahtokohdastaan ja luovat ennalta arvaa-
mattomia kdytannon ratkaisuja ongelmakenttdaan. Haastattelut
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toteutettiin Skype- ja Teams-verkkotapaamisina. Haastattelukysymykset
lahetettiin ennen tapaamista haastateltavalle, vaikka etukateisvalmistau-
tumista ei edellytettykdaan. Osa vastauksista on henkilékohtaisia nake-
myksia tai arvioita eika niita pida valttamatta liittaa yrityksen toimintata-
paan tai yrityksen viralliseen kantaan.

3.1 Miten osaaminen varmistetaan?

Haastatteluissa pyrittiin katalysoimaan avointa keskustelua valmiiksi mie-
tityilla kysymyksilla. Kysymykset olivat avoimia ja niiden tarkoitus oli
myo0s rajata kasiteltava aihealue, jotta haastatteluun kaytettava aika ei
venyisi paljoa yli puolta tuntia. Haastateltava edusti johtoa tai henkilosto-
hallintoa ja oli tekemisissa osaamisen ja resurssoinnin tai ndiden kehitta-
misen parissa roolinsa puolesta. Haastattelussa kasiteltiin tuotannon teh-
tavia tai naita vastaavia kyseisessa kohdeyrityksessa. Puoli tuntia haastat-
teluaikaa on napakka ja rajallinen, mutta kunnioittaa haastateltavan
haastatteluun investoimaa aikaa. Haastattelussa kaytettavat kysymykset
olivat:

- Miten tehtdvan suorittamisen vaatimukset maaritetaan, kvantifi-
oidaan ja niista muodostetaan osaamisvaade?

- Kaytetaanko kumppaneita, mihin osa-alueeseen tai minka tyyppi-
siin tehtaviin? Miten kumppaneiden osaaminen varmistetaan?

- Mita hyvia ja huonoja puolia ndet nykytoiminnassa? Miten kehit-
tdisit toimintaa? Mika voisi olla taydellinen, jos kaikki olisi mahdol-
lista toteuttaa?

- Konkreettisena esimerkkina tyoturvallisuuskorttikoulutus: miten
tyoturvallisuuden osaaminen todennettaisiin tarkoituksen mukai-
simmin?

3.2 Haastattelu Aurajoki Oy

Aurajoki Oy on metallien pintakasittelypalveluihin ja kokonaisuuksiin eri-
koistunut keskisuuri yritys. Se tyollistda noin 200 henkiloa seitsemalla eri
paikkakunnalla Suomessa, Virossa ja Latviassa. Yrityksen liikevaihto on
noin 30 miljoonaa euroa. Palvelut on jaettu pintakasittelypalveluihin, ku-
ten kuumasinkitys, elektrolyytti ja jauhemaalaus seka infra- ja koulutus-
palveluihin. Osaamisen nakdkulmasta yritys edustaa teollista toimijaa,
jonka ydinosaaminen on monipuolisessa metallin pintakasittelyn asian-
tuntija- ja prosessiosaamista. Haastateltavan oli yrityksen toimitusjohtaja
Paivi Hakala. Hanella on vankka kokemus teollisen liiketoiminnan ja ope-
ratiivisen toiminnan johtamisesta seka pragmaattisesta muutosjohtami-
sesta, joten seka roolinsa etta taustansa puolesta han oli suvereeni haas-
tateltava. (Aurajoki 2020.)

Hakalan (2020) mukaan yritys on kehittynyt viimeisind vuosina monesta
eri nakdkulmasta seka liiketoimintana ettad operatiivisesti. Yrityksessa oli
vuosi sitten teemana tehtavan kuvausten maarittaminen. Tehtavan
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kuvaukset toteutettiin osaamisen kehittdmisen hankkeena jokaiseen teh-
tavaan kaikille tasoille esimerkkitehtavina toimitusjohtaja tai sinkitsija.
Tehtdvankuvaus sisaltaa esimerkiksi:

- Tehtavan nimike ja tehtdvan yleinen kuvaus

- Mita tehtavia tehtavaan sisaltyy

- Mitka ovat tehtdvan vastuut

- Minka pohjakoulutuksen tehtava edellyttaa

- Mitad perehdytysta tehtava edeltaa

- Tehtdvan turvallisuusvaatimukset kuten kemikaalien kasittely

Tehtavakuvauksen maarittamisen motiivina oli muun muassa, etta kai-
kissa tapauksissa ei ollut selvaa tehtavan tarkasta sisallosta tai sen raja-
pinnoista. Pitkaan toimineessa toimintaymparistossa henkilot helposti
urautuivat omaan tehtavaansa. Toisaalta eri tehtavissa havaittiin myos
erilaisia tyoperaisia terveysongelmia, kuten toistuvien liikkeiden aiheutta-
mat tuki- ja lilkuntaelin sairaudet. Maaritellylla tehtavankuvalla pyrittiin
my06s havaitsemaan ja ennaltaehkdisemaan tyosta aiheutuvaa rasitusta
tauottamalla ja kierrattamalla tehtavia. Maaritetyt tehtavankuvaukset
myo0s turvaavat tuotannon jatkuvuutta helpottamalla resursointia ja mah-
dollistavat myds moniosaamisen kehittamisen. (Hakala 2020.)

Aurajoki kdyttaa myds jonkin verran yrityksen ulkopuolista tyévoimaa
vuokraamalla sita alan toimijoilta. Vuokratydvoimaa voidaan kayttaa tie-
tyissd, rajatuimmissa, tyotehtavissa esimerkiksi sesonkina ja kuorman ta-
saamiseen. Tahan sopivia tyotehtadvia on lyhyen perehdyttamisen vaati-
vat tehtdvat kuten pakkaus ja pientuotteiden pintakasittelyt avustavat
tehtavat. Vuokratyovoimaa ei kayteta vaarallisempiin, monivaiheisiin tai
asiakasvaativiin tyotehtaviin. (Hakala 2020.)

Nykyisessa kilpailutilanteessa, missa katteet ovat pienemmat, vaatimus ja
kiire ovat kasvaneet, tehtaviltd edellytetddan enemman tehokkuutta kuin
ennen. Mikali aikaa olisi kaytettavissa enemman, voitaisiin perehdytysta
lisata ja laajentaa entisestdaan. Nykyisessakaan, tehtdavaan perehdyttami-
sessa, ei kuitenkaan turvallisuudesta tingitd, mutta perehdytysta voisi
aina lisata. Esimies ja lahimmat tyokaverit ovat oppijan ensisijainen osaa-
misen mittari oman osaamisen tuntuman lisaksi. Esimiehet ovat usein
edenneet urallaan tuotannon tekijoista esimiehiksi, joten heilld on vankka
tekninen osaaminen tyéhon, mutta johtamisen osaamisessa voisi olla pa-
rannettavaa. (Hakala 2020.)

Ty6turvallisuuden osaamisen kouluttaa yrityksessa HSEQ paallikko. Ver-
rattuna kaupallisiin ty6turvallisuuskorttikoulutuksiin, oma tyéturvallisuus-
koulutus on konkreettisempi, kattaa yrityksen omat prosessit ja on raata-
[6ity heidan tarkoitukseensa heidan terminologiallaan. Tdama on havaittu
parhaimmaksi tavaksi toimia ja tdma on ollut kdytantona viimeiset puoli-
toista vuotta. Tyoturvallisuuteen ei panosteta koskaan liikaa.
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Uutena toimintatapana yritys on ottanut kdytantoon tavoitekeskustelut,

joissa kdayddaan myos henkilon osaamiseen liittyva osio. Nain valttamatto-
mat tyoturvallisuuteenkin liittyvat osaamiset tulee asetettua tavoitteiksi

aikatauluineen. (Hakala 2020)

3.3 Haastattelu Sollon Kodit ja Kiinteistot Oy

Sollon Kodit ja Kiinteistot Oy kuuluu hameenlinnalaiseen, Sollon perheen,
yritysryppaaseen. Yritykset ovat keskittyneet rakennuspalveluiden ympa-
rille. Naista Sollon Kodit ja Kiinteistot Oy on keskittynyt asuntotuotantoon
ja kiinteistokehitykseen. Yrittajana toimii Timo Sollo, joka on sukupolven
vaihdoksen myd6ta siirtdanyt vetovastuuta Kirvestyot Sollo Oy:sta lapsil-
leen. Liikevaihto on noin nelja miljoonaa euroa yrityksen tyollistaessa
vaihtelevan maaran yrityksen omaa, vakituista henkilékuntaa, seka yrityk-
sen verkostoon kuuluvia ammattilaisia sen hetkisen projektitilanteen mu-
kaan. Yrityksen perusarvoja ovat yhteiséllisyys, kiertotalous ja materiaa-
lien kierrattaminen. Nama toimivat myos yrityksen erottautumistekijoina
suhteessa isoihin ja pieniin kilpailijoihin. (Yrittajat 2020.)

Ennen ja perinteisesti rakennustydmailla roolijako oli tiukempi. Muurari
oli muurari, kirvesmies oli kirvesmies ja siivooja oli siivooja. Nykypaivana
tarvitaan enemman moniosaajia, vaikkakin henkil6illa on jokin padosaa-
minen mihin he keskittyvat tai haluavat mieluiten tehda. Roolinimike on
siis rakennusmies, jolta edellytetddan useamman eri tehtdavan osaamista.
Ensiksikin heilta usein edellytetdaan tutkintoa eli jonkin asteen rakennus-
alan koulutusta tai vastaavia taitoja hankittuna esimerkiksi mestari-kisalli
opissa. Toisekseen edellytetdan tyokokemusta eli referensseja, minkalai-
sia tehtavia ja toita on tullut tehtya. Keskustelun myo6ta harjaantunut
haastattelija pystyy analysoimaan haastateltavan osaamisen tason ja yli-
pdansa onko sitd. Myos palkkapyynto on hyva indikaattori osaamisen ta-
sosta seka varmuus, miten palkkavaatimus perustellaan. Koska rakenta-
minen on projektiluontoista, henkild tyoskentelee usein rakennustyo-
maalla tietyn tehtdvan, jota tehdaan tietty ajanjakso. Taman jalkeen han
siirtyy toiselle tyémaalle. Usein tdma oman osaamisen todistaminen seka
palkkapyynnén perustelu tehddan jokaiselle pyrittavalla tydomaalla. Mikali
henkilo ei pysty perustelemaan naita vakuuttavasti, han narahtaa tassa
heti. Koska ollaan kdadentaidon alalla, tyon jalki paljastaa heti tekijan
osaamisen tason samoin kuin tehtdavaan kaytetty aika. Rakennusala on
my06s muuttunut ja saanut enemman palvelualan ominaisuuksia. Oman
osaamisen lisdksi on myos tarkeda miten toimii muiden kumppaneiden
kanssa ja etenkin, miten toimii asiakkaan kanssa. Rakennustydmaa ympa-
ristdna on haasteellinen, silld ollaan paljon luonnonilmididen armoilla ja
toita tarvitsee tehda sateessa ja pakkasessa. Tasta huolimatta on pidet-
tava mielessa tyoturvallisuus, laatu ja toimia hyvin kaikkien sidosryhmien
kanssa, jotta mahdollistaa tyonsa myds tulevaisuudessakin muilla tyo-
mailla. (Sollo 2020.)
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On se sitten vanhan kerrostalon korjausta tai uudisrakentamista, niin aina
tarvitaan erikoisosaamista, mita itselle ei vakituiseen tyosuhteeseen valt-
tamatta kannata palkata. Osa rakennusalan ammattilaisista tyoskentele-
vat ammatin harjoittajina tai yrittdjina tarjoten palvelujaan sopimussuh-
teen kautta. Roolien kirjo on vaihteleva. Ne ovat esimerkiksi arkkitehteja,
vastaavia mestareita tai luvanvaraista tyota tekevia LVIS-ammattilaisia.
Esimerkiksi nyt tekeilla olevan hirsisen rivitalon alun suunnitteluvaihe
tyollistaa 5-6 henkiléa. Kun tydmaan toteutus alkaa, se tydllistdaa noin 30
henkil6a. Taman tekemiseen hankittujen kumppanien osaamisen todista-
minen tapahtuu samalla lailla kuin omien tydntekijoiden valinta eli kuten
edelldkin kuvattiin. Tassa toimii hyvin myos verkostot eli kun tiedetaan,
etta edellisessa projektissa joku osoitti hyvaa osaamista, tata mielelldaan
hyédynnetdaan myos jatkossakin. Joku tuntee aina jonkun, jolla on hyvat
referenssit. Yrittajan riskia pienentdadkseen on usein tehokkaampaa kayt-
taa muita urakoitsijoita kuin palkata tahan omaa henkilokuntaa. Mikali
esimerkiksi oma henkilo sairastuu, joutuu tasta kuitenkin maksamaan
palkkaa, vaikka projekti ei etenisikdaan. Vastaavasti mikali sopimussuh-
teessa oleva urakoitsija sairastuu, tyo ei etene, mutta mydskaan tasta ei
koidu suoraa kulua. (Sollo 2020.)

Taydellista osaamisen varmistamista haluttaisiin. Kyse on kuitenkin ihmi-
sistd, joten tdydellinen osaamisen varmistaminen ei ole mahdollista. Ti-
lanteessa, missa vakuutetaan ja arvioidaan osaamista, voi olla on markki-
nointia tai tarvetta muuten hieman liioitella osaamista lopputuloksen var-
mistamiseksi. Vastaavasti aiemmat kokemukset henkilosta tai yrityksesta
ovat olleet tiettyjen ainutlaatuisten olosuhteiden vallitessa. Voi olla, etta
tahan tasoon ei enaa ylletd, voi olla, etta taso ylitetdan tai on mahdollista,
ettd taso oli se normaali suoritus. Tama voi johtua esimerkiksi siita, etta
on otettu liian paljon t6itd, joka johtaa laatupoikkeamaan. Reklamaatiota-
pauksessa oleellista on kommunikointi ja asioiden johtaminen kokonais-
valtaisesti. Johtamisosaamista ja kommunikaatiota ei voi rakennuksilla
muutenkaan ylikorostaa. Keskiossa on kuitenkin ihmiselta ihmiselle. Ei
saisi korostaa tyon vaativuutta ja haasteellisuutta vaan ennemminkin pyr-
kia kasvattamaan tekijéiden ammatillista itsetuntoa ja ajastusta siitd, etta
aina tehddan parhaamme ja se riittaisi. (Sollo 2020.)

Tulityokortti tuli 70-luvulla ja tama oli erittdin tarkea koulutus. Esimerk-
kina, etta rallakan kipina voi sytyttaa tulipalon. Taman jalkeen tuli tyotur-
vallisuuskortti ja vaadittavien korttien lukumaaran luvattiin olevan pieni.
Korttien olemassaolo tarkeda, mutta niita ei saa olla liikaa. Ne eivat saa
vieda liikaa aikaa tydmaatyoskentelysta. Ehka tdma osaaminen pitaisi lah-
tokohtaisesti opettaa kouluissa viimeisilla luokilla, jolloin on jo jotain ko-
kemusta kaytdnnon tyosta ja oppiminen olisi helpompi siirtaa kaytannon
tyohon ja arkeen. Yksi tarkea osa-alue on haitallisten ja vaarallisten mate-
riaalien kasittely. Tama tulee esiin esimerkiksi korjausrakentamisessa,
missa tarve materiaalin kierratykselle kasvaa. Kaytetyn materiaalin tun-
nistaminen ennen purkamista, lajittelua ja kierratysta on tarkeaa, mutta
tahan liittyy myos tyoturvallisuusnakokulma. (Sollo 2020)
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3.4 Haastattelu TT Terdstuote Oy

TT Terastuote on tamperelainen terdstuotteita ja niihin liittyvia palveluita
rakennusteollisuuteen tarjoava yritys. Sen palvelut keskittyvat terasra-
kenteiden mittatilausrakentamiseen seka erilaisiin hitsaus- ja kokoonpa-
notoihin. Esimerkkituotteita ovat terdsrakenteet seka kaiteet ja portaat
niin yksityisille kuin julkisillekin asiakkaille. Palvelut ovat terdstuotteiden
suunnittelusta valmistukseen ja asennukseen. Yrityksessa tyoskentelee
noin viisitoista henkil6a liikkevaihdon ollessa noin 2 miljoonaa euroa.
Haastateltavana oli TT Terastuotteen toimitusjohtaja Teemu Salminen.
(Terastuote 2020.)

Yritys tekee taydentavia terastuotteiden rakennustyomailla. Suurelta osin
vaatimukset tyon sisaltoon ja laatuun tulee asiakkaalta. Ty, seka suun-
nittelun, valmistuksen etta asennuksen osalta, tehdadan hyvia rakennusta-
poja noudattaen. Terastuotteiden, kuten portaiden ja kaiteiden, asennus
tydmaalla lahtee asentajan omasta ammattitaidosta. Asentaja on paras
arvioija tyon toteuttamisen tekniselle laadulle eli sille, etta esimerkiksi
portaiden kasijohteet ovat suorassa. Tarkoitus on kuitenkin, etta asiakas
on lopputulokseen tyytyvdinen kokonaisuudessaan eli asiakas saa sen
mita on halunnut. Jos asiakas hyvaksyy lopputuloksen niin silloin tyé on
tehty hyvin. Tahan tehtdvaan asentaja on valittu tdhan tehtavaan anta-
miensa aikaisempien suoritustensa perusteella. Han on tehnyt vastaavia
tehtdvia ja suoriutunut niistd hyvaksytysti. Oletus on, etta han pystyy
toistamaan samaa laatua my0s jatkossakin toisessa kohteessa. Ndinhan ei
aina kuitenkaan ole. Valintapaatos kuitenkin pohjautuu intuitioon ja his-
torian ndyttdihin vastaavista tehtavista. Tassa korostuu myas siis arvioi-
jan itsensa kokemus vastaavista arvioinneista. (Salminen 2020.)

TT Terastuote kayttaa alihankintana pintakasittely- ja nostopalveluita.
Ndistda maalauspalveluita kaytetaan merkittavasti. Uuden alihankinta-
kumppanin valinnassa korostuu kolme arviointitapaa. Potentiaaliselta
kumppanilta pyydetaan dokumentaatio heidan prosessistaan eli miten he
toteuttavat SFS-EN 1090 standardin mukaista valmistusta. Taydentdvien
terastoiden ja ndissa kantavien terasrakenteiden tekeminen edellyttaa
SFS-EN 1090 standardin EXC2-luokan mukaisten vaatimusten toteutu-
mista koko valmistusketjulta materiaalien metalleista lahtien. Naista tie-
doista koostetaan tuotedokumentit ja projektikansio, jossa on dokumen-
toitu valmistusketjun standardin toteutuminen. Toinen tapa varmistaa
kumppanin tuottama laatu on arvioida sen tekemaa lopputuotetta. Esi-
merkiksi voi arvioida miten pintakasittelykumppani on tehnyt porraskai-
teiden kasittelyn ja vastaako lopputulos vaadittua. Kolmas tapa on kayt-
tda omaa verkosta ja sen kokemuksia kyseisesta kumppanikandidaatista.
(Salminen 2020.)

Oman osaamisen TT Terastuote pyrkii varmistamaan sisaisella laadunvar-
mistamisella ja jatkuvalla oppimisella. Esimerkiksi tuotannon puolella hit-
sausosaamisen korkea laatu on tarkeaa. Kaikki hitsarit TT Terdstuotteella
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ovat luokkahitsareita. Hitsausluokitus on voimassa tietyn ajan ja patevyys
on uusittava suorittamalla luokkahitsauskoe maaravalein patevyyden yl-
lapitamiseksi. Myds muu tuotantoprosessi on tarkedssa roolissa, jotta ko-
konaisprosessin laatu toteutuu. Esimerkiksi tuote on osattava sahata oi-
keaan mittaan toleranssien mukaan, jotta seuraavien vaiheiden laatu var-
mistuu. Tdma on TT Terastuotteella sisdista laadunvarmistusta. Tuotan-
non toimissa EXC-luokitus antaa pohjan, mutta ei itsessaan takaa koko-
naisuutta. Asennustoiminnassa tilanne on hieman toinen. Siella ei voi olla
tyonjohtaja seuraamassa laadun toteutumista koko aikaa vaan asentajien
on oltava itseohjautuvia ja oman laadun suhteen kriittisia. Tuotannon va-
kioituihin tydolosuhteisiin nahden tilanne kentalla on toinen. Olosuhteet
ja tydmaiden toimintaymparistot vaihtelevat. Tuotannossa tyoskentely-
paikat ja tyokalut ovat niille varatuissa ymparistoissaan, mutta kentalla
asentajat joutuvat valilla soveltamaan. Taydellista osaamisen varmista-
mista ei ole, silla ollaan tekemisissa muuttuvien tilanteiden kanssa ja kos-
kaan ei olla ihan taysin valmiita. On esimerkiksi tilanteita, etta asennetta-
van tuote onkin menossa ahtaampaan ymparistoon kuin ennakkotieto oli.
Naissa tilanteissa asentaja joutuu analysoimaan tilanteen ja suunnittele-
maan asennusprosessin ja jarjestyksen tydmaalla tavoitteena saada tuote
valmiiksi ja asiakas tyytyvaiseksi. Tosin, kun ihminen tekee, syntyy luon-
nollisesti valilla myos virheitakin. (Salminen 2020.)

Lahtokohtaisesti tyoturvallisuuskorttikoulutus on hyva ja perusteltu, kun
se tehddan oikealla tavalla. Markkinoille on tullut paljon vaihtoehtoja pe-
rinteiselle luokkamuotoiselle tyoturvallisuuskorttikoulutukselle. Tama on
hyva asia, silla luokkamuotoisessa koulutuksessa on etunsa ja haittansa.
Perinteisessa luokkamuotoisessa koulutuksessa kouluttajan merkitys on
suuri. Kouluttajan ammattitaitoa on tehda kiinnostava ja opiskeluun mo-
tivoiva koulutus, jossa oppija jaksaa olla keskittyneesti lasna koko koulu-
tuksen ajan. Hyva kouluttaja osaa kertoa kaytannon esimerkein tyoturval-
lisuudesta kyseiselle koulutettavalle ryhmalle kohdennettuna. Koulutta-
jan monotoninen esitys johtaa helposti siihen, ettd 95% koulutuksesta
menee hukkaan oppijan keskittyessa muuhun kuin koulutuksen sisaltoon.
Huono kaytdannon esimerkki on, ettd kouluttaja kdy kdynnistamassa kou-
lutusvideon ja lahtee luokkahuoneesta. Koulutuksessa istuminen ei itses-
saan tuota lisdarvoa. Hyvia vaihtoehtoja luokkahuonemuotoiselle koulu-
tukselle on olemassa. Esimerkkeina on verkkokoulutukset, joiden sisallot
ovat hyvia ja kiinnostavia. Tydnantajalla on lopullinen vastuu tyoturvalli-
suudesta, joten koulutuksen tuottama hyoty on oleellista. Verkkokoulu-
tukset antavat kaivatun lisdarvon verrattuna perinteiseen koulutukseen.
Tyo6turvallisuuskorttikoulutuksen lisaksi pitdisi kiinnittda enemman huo-
miota myds tydmailla annettavaan tydmaakohtaiseen perehdytykseen.
Vahimmilldan tydmaakohtainen perehdytys on ollut tyéturvallisuuskortin
tarkastaminen ja perusasioiden listaaminen kuten suojalasien kaytto.
Tyo6turvallisuuskoulutukset pitdisivat olla enemman raataloityja. Perus-
teet ovat samoja kaikille, mutta tydn roolia ja tyémaan erityspiirteita pi-
taisi korostaa. Tyoturvallisuuden huomioiminen erilaista puutarhurille
kuin hitsaajalle. Se ettd, on oikean varinen kortti, ei todista
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tyoturvallisuusosaamista, vaikka ndin usein se kdaytannossa todennetaan-
kin. (Salminen 2020.)

3.5 Haastattelu Hartela Oy

Hartela Oy on suomalainen asuntojen ja toimitilojen rakentamiseen seka
kiinteistdjen ja alueiden kehittamiseen keskittynyt yritys. Hartela Oy on
perheyritys ja on Suomen suurimpia rakennusyhtiota tyoéllistden noin 600
rakentamisen ammattilaista. Haastateltavana oli pitkanlinjan hartelalai-
nen ja tyoturvallisuuspaallikko Sirpa Ek. (Hartela 2020)

Talonrakentamisessa on useita vaiheita, jotka tehdaan ryhmassa. Naita
vaiheita on esimerkiksi runkorakentaminen ja vesikattotyot. Naihin tyo-
vaiheisiin ei ole mitdan varsinaista koulusta osaamisen varmistamiseksi.
Hyvan pohjan antaa rakennusalan peruskoulutus, mutta varsinainen tyo-
tehtavakohtainen osaaminen on hankittava muulla tavoin. Tahan kayte-
taan tyossdoppimista ja mestari-kisalli menetelmaa. Esimerkiksi runkora-
kentamisessa ryhma valitsee itsendisesti jasenensa tydnantajan avustuk-
sella. Ryhma vastaa itse, etta kaikki suoritettavan tyén vaatimukset tule-
vat katetuksi oikealla osaamisella seka sopivalla henkiléresursoinnilla.
Ryhma tietaa itse tyonvaatimukset pitkalla kollektiivisella kokemuksella
seka yhdessatyoskentelyn historialla. Nain muodostettu ryhma on kiin-
ted, sitoutunut ja motivoitunut seka tyotehtavan laadukkaan suorittami-
sen kannalta kattavasti muodostettu. Téahan ryhmaan paaseminen edel-
lyttda motivaation ja oppimiskyvyn ja -halun osoittamista. Ryhmat ovat
kiinteita ja vaihtavat samansisaltdisesti kohteesta toiseen. Tdma toimin-
tatapa on havaittu hyvaksi ja toimivaksi. (Ek 2020.)

Runkotyodvaiheissa kdytetdaan eniten omaa tydévoimaan, mutta muissa
tyovaiheissa kaytetaan paljon alihankintaa ja kumppaneita. Alihankitta-
van tyosuoritteen osaaminen pyritdan varmistamaan jo hankintavai-
heessa. Kumppaneiden osaamisen varmistamisen pohjautuu pitkalti sii-
hen, ettd kdytetdan jo aiemmin tunnettuja kumppaneita ja kumppaneita,
joiden referenssit tunnetaan ja tiedetaan riittaviksi. Rakentaminen on
my0s suhdanneherkka teollisuus. Korkeasuhdanteen aikaan, kun rakenta-
minen oli voimakasta, oli myds osaamisen kysynta voimakasta. Aina ei ol-
lut mahdollista saada niita parhaita osaajia, joita olisi hankkeeseen halun-
nut. Yksi tapa hallita kumppaneiden osaamista, on ketjuttamisen rajoitta-
minen. Alihankkija ei siis saa kayttaa itse alihankintaa, vaan alihankkijalta
hankittu tydsuorite on tehtadva alihankkijan itsensa toimesta. Ketjutetussa
toimintamallissa ei ole mahdollista varmistaa alihankkijan oman alihank-
kijan osaamista riittavalla tasolla ja ndin hallita hankkeen koko toimitus-
ketjun riittdva osaaminen. (Ek 2020.)

Nykytoiminnassa on seka hyvia ettd kehitettavia puolia. Alihankintaa kay-
tettdessa olisi suotavaa, etta valittava kumppani on tunnettu eikd menna
vain hinta edelld. Nain pystyttaisiin paremmin varmistamaan hankittava
osaaminen. Tuntemattoman kumppanin kanssa ollaan epavarmoilla
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vesilla niin osaamisen kuin muunkin toimintatavan kanssa. Toinen hyva
kriteeri on sertifioinnit. Esimerkkind on sddsuojatydmaan telineasennus.
On tulossa vaatimus, etta yhden tai useamman telineasentajan pitaa olla
sertifioitu telineasentaja. Tasta toimintatavasta ei vield ole kokemusta,
mutta talla sertifiointivaatimuksella taattaisiin seka asennuksen laatu etta
turvallisuus. Sertifiointikoulutukset ovat hyva tapa varmistaa osaaminen.
Jatkuva kouluttautuminen ja oppiminen on paras tapa varmistaa oma
osaaminen. Tata tehdaan kuitenkin lilan vahan suorittavassa tydssa. Kort-
tikoulutuksia kylla on, mutta onko niiden kaikkien sisaltd oikea, riittava ja
kohdennettu kyseiseen tarkoitukseen kyseiselle kohderyhmalle. Usein ei
ole tarkoituksen mukaista, etta kaikki kayvat jonkun tietyn saman koulu-
tuksen. (Ek 2020.)

Ty6turvallisuuskoulutus on parhaimmillaan, kun se on henkildstéryhmit-
tdin kohdennettua. Tyoturvallisuuskoulutus perustuu henkiléntyotehta-
vaan, vastuualueeseen seka lain ja asetusten muutosten tuomiin vaati-
muksiin. N&ita vaatimuksia on seurattava koko ajan ja muuttaa toimintaa
ndiden mukaan. Esimerkkina muutoksesta on vaatimus, ettd mikali tyos-
kentelet alamiehena eli taakansitojana, pitaa tdahan olla tydantajan kirjal-
linen lupa. Hartellassa tehtiin tahan tarkoitukseen raataloity tyoturvalli-
suuskoulutus, jonka kohderyhma on ovat henkil6t, jotka myontavat tyo-
antajan puolesta naita lupia seka henkil6t, jotka toimivat taakansitojina.
Nain kohdennettu koulutus saadaan mielekkadksi ja motivoivaksi osallis-
tua, koska se kasittelee juuri sinun tyotehtavaasi. Haastavia tilanteita
luonnollisesti tulee myds eteen esimerkiksi silloin, kun hyvin erilaisista
henkilostoryhmista on tyoturvallisuuskoulutus umpeutunut. On tietysti
sisdisesti haastavaa jarjestaa koulutus, jos sita tarvitaan tyopallikoille,
vuoden toissa olleille tydntekijoille ja yrityksen toimitusjohtajalle. Osa si-
sallosta on kaikille pakollista, mutta osa on raataloitava tyotehtavan ja
vastuualueen mukaan. Hartellassa on kuitenkin |6ydetty hyva tapa to-
teuttaa tyoturvallisuuskoulutusta. Rakennusalalla vallitsee vahva vaati-
mus vihreadlle tyoturvallisuuskortille, vaikka se ei kuitenkaan lakisadteinen
vaatimus olekaan. Esimerkiksi alihankkijoilla on usein esittdaa tyoturvalli-
suuskortti sekd he ovat usein kdyneet rakennusalan yleisen ePerehdytyk-
sen. Muuten alihankkijat vastaavat itse tyoturvallisuusosaamisen yllapita-
misestd. Tassa on myds ongelmansa. Tyoturvallisuuskeskuksen toteutta-
man vihrean tyoturvallisuuskortin koulutus on toimialakohtaisesti koh-
dennettu. Kortista itsestdan tdma ei selvid, mutta on aivan eri asia suorit-
taa tyoturvallisuuskortti logistiikan kuin rakennusteollisuuden alalta.
Tassa ei toimita ajan hetken vaatimusten mukaisesti ja tata olisi kehitet-
tava. (Ek 2020)

4 PAATELMAT

Tutkimuksen ldhtokohtana oli kerata ymmarrysta oppimisesta ja osaami-
sesta ilmiona. Tarkoitus oli saada markkinatietoutta siita, miten yritykset
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ymmartavat osaamisen ja kasittelevat sitd, miten osaamisen kehittamisen
prosessi on madritetty ja miten sitd on toteutettu. Tutkimuksessa oli tar-
koitus my0s luoda teoreettinen pohja mitd osaaminen ja oppiminen on
keskeisine kasitteineen ja miten sitd on tutkittu. Lopulta oli tarkoitus l16y-
taa yhteys luodun teoreettisen viitekehyksen ja teemahaastatteluista saa-
tujen kaytantdjen valille. Tutkimuksella pyrittiin vastaamaan kysymyksiin:

- Mista osaamisen tarve syntyy?

- Miten osaamisen tarve madritetdan ja kvantifioidaan?

- Miten osaaminen todennetaan?

- Miten osaamista johdetaan?

- Mita erityispiirteita rakennusteollisuus asettaa osaamiselle?

Osassa kysymyksista on hyvinkin teoreettinen lataus, osa on enemman
kaytantdsidonnaisia ja osassa ndista on molemmat tarkasteluaspektit.

4.1 Paatelmat kirjallisuuskatsauksen nakékulmasta

Kuten Sydanmaanlakka (2012, 34) totesi, oppiminen on prosessi, joka
johtaa muutokseen. Tassa kontekstissa voidaan ajatella, etta haluttu
muutos on osaaminen, parhaimmillaan jopa ydinosaaminen. Osaaminen
on yrityksen olemassaolon edellytys ja ydinosaaminen tekee yrityksesta
ainutlaatuisen ja luo kilpailuetua markkinassa. Kilpailuetu taasen mahdol-
listaa yrityksen menestymisen esimerkiksi taloudellisin mittarein. Menes-
tyvan ja kasvavan yrityksen on myds helpompi houkutella uusia tyonteki-
joita ja todenndkoisesti myos olemassa olevat tyontekijat mieluummin
pysyvat menestyvassa yrityksessa sen tarjoamien kasvavien mahdolli-
suuksien ansiosta (Marmai 2019). Nayttaisi siis, etta etenkin kasvuyrityk-
selle osaamisen kasvattaminen tarkeaa. Tosin on huomioitava, etta kaikki
yritykset eivat pyri olemaan kasvuyrityksia. Kuten aiemmin todettiin,
Stahle ja Gronroosin (1999) mukaan yrityksen pyrkimys kayttda olemassa
olevia resursseja tehokkaammin johtaa kehittymisen hidastumiseen ale-
nevan tuotoksen lakina. Tdima puoltaisi siis ajatusta, ettd kehittyminen ja
osaamisen kehittdminen on perusteltua useimmille yritykselle. Tutkimus-
kysymykseen osaamisen tarpeen synnysta voisi ndin ollen vastata yrityk-
sen olemassaolon syntymisella tai olemassaolon tarpeella. Iman osaa-
mista, ei ole toimivaa yritysta.

Impulssi osaamisen tarpeelle voi tulla yrityksen sisalta tai sen voi aiheut-
taa ulkoinen tekija. Kuten aiemmin todettiin, dlykas organisaatio pystyy
muutokseen ymparistddan nopeammin. Se pystyy havaitsemaan potenti-
aalin ja johtamaan muutosta. Sydanmaanlakan (2012, 144-146) mukaan
muutoksen johtamiseen riittaa ennakointi ja myo6taily, ei taydellinen
kontrolli tai tulevaisuuden ennustaminen. Nain yritys pystyy valmistautu-
maan ja oppimaan ennen muutoksen pakottavaa tarvetta. Hyva esi-
merkki on voimaan tullut EU tietosuoja-asetus kevaalla 2018. Sen aika-
taulu oli tiedossa etukateen, samoin kuin sen sisaltd. Kaytannon tulkinta
ja sanktiot sen noudattamatta jattamisesta eivat olleet tiedossa. EU
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tietosuoja-asetuksen tarkoituksena oli muun muassa parantaa yksilon tie-
tosuojaoikeuksia ja henkil6tietojen suojaa. Kdaytannossa se loi velvolli-
suuksia yritykselle henkildtietojen kasittelyyn seka lisasi yksityishenkilon
oikeuksia. Yksi naista yksityishenkilon oikeuksista on oikeus tulla unohde-
tuksi eli henkilon tietojen poistaminen yrityksen rekistereista. Yksittdisen
henkilon tietojen poistaminen saattaa olla monimutkaista tietojarjestel-
mien hajautuneisuuden vuoksi. Toisaalta yritys voisi myds haluta sailyttaa
raportointi- tai kustannuskohdistussyitten takia tietoa, vaikka naita ei
enaa kohdistettaisikaan yksildivaan henkiloon. Tilanne oli monimutkainen
ja yritysten oma osaaminen tai edes kyky kehittda osaamista vaihtelivat
suuresti. Tama loi mahdollisuusikkunan eri yritykselle, mikali yrityksen EU
tietosuoja-asetus on ylivertaista muihin verrattuna. Yhtena esimerkkina
on Privaon Oy (2020), joka tarjoaa erilaisia tietosuojaan liittyvia palveluita
kuten konsultaatiota, koulutusta ja ohjelmistoratkaisuja. He tekivat esi-
merkiksi auditointeja yrityksille tarkoituksena analysoida yrityksen sen
hetkinen yhteensopivuus EU tietosuoja-asetuksen suhteen seka luoda toi-
mintasuunnitelma sen tayttamiseksi. He kehittivat tuotteita, palveluita ja
osaamistaan eli ydinosaamistaan ja tarjosivat sita yritykselle, joille im-
pulssi osaamisen tarpeeseen tuli oman yrityksen ulkopuolelta. Osaamisen
tarpeen kvantifiointiehdot tassa tapauksessa asetti EU tietosuoja-asetus.
Se maadritti tason, mikd osaamisen avulla piti toteuttaa. Ainakin tdssa esi-
merkkitapauksessa osaamisen kvantifiointi oli voimakkaasti konteksti-
sidonnaista. Tietosuoja (2020).

Miten osaaminen voidaan todentaa eli miten voidaan mitata osaamisen
taso tai sen riittavyys? Voitaisiin ajatella Syddanmaanlakan (2012) oppimi-
sen maaritelmaan nojaten, ettd mikali on saatu aikaan haluttu muutos,
oppiminen on tata muutoksen toteutumista vasten tarkasteltuna ollut
riittdvaa ja todennettua. Koska haluamme pureutua vield hieman syvem-
malle osaamisen todentamiseen, voisimme tukeutua Otalan (2018, 102-
121) kehotukseen arvioida omaa oppimista jokaisen tehtavan tai projek-
tin jalkeen. Tassa henkild itse arvioi mitd han tassa projektissa tai tapah-
tumassa oppi ja mille tasolla hdn oppimisessaan paasi. Jos tata ajatusta
kehittaa vield eteenpain ja pohtii Hapon (2015) maaritelmaa, ettd oppimi-
sen todentaminen edellyttaa selkeat, asetetut tavoitteet ja naille arvioin-
tikriteerit. Tassa ulkopuolinen arvioija tukee oppimisprosessia antaen pa-
lautetta suhteessa oppimistavoitteen toteutumiseen. Mutta kuten myos
todettiin, oppija itse on paras arvioija toteutuneen oppimistilanteen opi-
tun arvioinnissa. Tassa voidaan kayttaa apuna esimerkiksi Sydanmaanla-
kan (2012) oppimisen portaita osaamisen tavoitetason maarittamiseen.
Nayttaisi siis, ettd osaamisen todentaminen on teoriassa mahdollista.

Rakennusteollisuuden erityispiirteitd osaamiselle teoriassa voi olla haas-
teellista maarittaa. Rakennusteollisuus eroaa ja on samalla saman kaltai-
nen kuin mitka tahansa muutkin oppimisymparistét. Rakennustyémaalla
voi havaita praktista, formaalista ja metakognitiivista osaamista siina
missa palveluliiketoiminnassa tai maataloudessa. Ehkd nama ovat jopa
erotettavissa tai kuviteltavissa selkeammin kuin jossain muussa
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toimintaymparistdssa. Voisi helposti yksinkertaistaa, etta osa rakennus-
miehen tai -naisen osaamisesta on hankittu kuuntelemalla ja lukemalla eli
osaaminen on formaalia. Henkil6 on seurannut kokeneemman tyota, har-
joitellut tai tehnyt itse ja on ndin saavuttanut kokemuksia, onnistumisia ja
ehka epdonnistumisiakin. Ndin on saavutettu praktista osaamista, mutta
on myds onnistuttu luomaan kasitteita ja mentaalimalleja naissa tapahtu-
missa eli formaali osaaminen tata tukenut. Henkil6 kdyttaa naita osaami-
sia kaytannon ongelmanratkaisutilanteessa ja osaa saataa toimintaan nai-
den osaamisten pohjalta. Hdn osaa myds tarkastella omaa toimintaansa
ja reflektoida sekd muuttaa omaa toimintaansa naiden pohjalta. On siis
syntynyt myos metakognitiivista osaamista. Voisi helposti kuvitella useita
tilanteita, joissa formaalista, pragmaattista ja metakognitiivista osaamista
syntyy rakennusteollisuudessa ja esimerkiksi rakennustyémaalla. Voidaan
siis paatella, etta teoriassa rakennusteollisuudelle ei valttamatta ole eri-
tyispiirteitda mita oppimiseen tuleen.

4.2 Paatelmat teemahaastatteluiden nakokulmasta

Mistd osaamisen tarve syntyy kaytanndssa? Voisi oikeutetusti sanoa, etta
osaamisen tarve syntyy ydinosaamisen toteuttamisesta. Yrityksen ole-
massaololla on jokin tarkoitus ja tata olemassaolon tarkoitusta yritys
ydinosaamisellaan toteuttaa. Sollo (2020) kiteytti hienosti rakentamis-
osaamisen evoluution. Hanelld on pitka kdaytanndn kokemus ja laaja ndke-
mys rakennusteollisuudesta ja hdn kertoi, ettd ennen rakennustydémailla
oli selkeampi tyo- ja roolijako. Rakennustyon tekijat olivat enemman kes-
kittyneet tiettyyn tyohon tai tyévaiheeseen kuten esimerkiksi laattamies
tai timpuri. Ehka tyomailla oli aiemmin voimakkaampi tayloristinen val-
mistuksen toteutustapa. Nykyaan rakennusmies tai -nainen on moni-
osaaja. Hanelld voi olla yksi tai muutama ensisijainen rooli tai osaaminen,
mutta han pystyy tyoskentelemaan menestyksekkaasti eri tehtavissa ja
useammassa rakentamisprosessin vaiheessa tai pidemman aikaa rakenta-
misen elinkaaressa. Tama asettaa osaamiselle tana paivana erilaiset ja
laajemmat vaatimukset kuin aiemmin. Osaamisen tarve siis tulee valitun
tyon toteuttamisesta.

Osaamisen tarpeen maarittaminen ja etenkin kvantifioinnin oletin olevan
haasteellista. Nain ei kuitenkaan ollut, vaan toimivia tapoja ja kaytantoja
naihin l16ytyi. Esimerkiksi Aurajoki Oy:ssa on Hakalan (2020) mukaan jo-
kaisella tehtavalla on oma, maaritetty, sisaltdnsa ja vastuunsa rajapintoi-
neen. Tata maaritettya tehtavasisaltéa menestyksekkaasti toteuttaak-
seen on oltava tietty osaaminen. Maaritelty tehtavasisalto helpottaa
myo0s resursointia, koska osaamisvaade on tiedossa. Osa teollisuuden tyo-
tehtdvista voi myos edellyttda patevyyden todentamista kdytannon testi-
tilanteessa. Tallaisia ovat esimerkiksi luokkahitsauskoe. My0s erilaiset
laatujarjestelmat ja sertifioinnit asettavat vaatimuksia osaamiselle. Naista
tassa tutkimuksessa nousi esille TT Terdstuotteen haastattelussa EXC-
luokitus. My6s luonnollisesti asiakas on keskiossa naiden vaatimusten
asettamisessa ja niiden toteutumisen arvioinnissa, kuten Salminen (2020)
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totesi. Han myos korosti opitun soveltamista ennakoimattomissa tilan-
teissa tydmaalla, joka siis asettaa oppimisen ja osaamisen tason korke-
alle. Usein osaamisen tarpeen maaritys ja osaaminen maaran arviointi
tehddan kokeneemman tai kokeneempien henkildiden toimesta suh-
teessa heidan nakemykseensa tyotehtavien vaativuudesta. Tama ilmeni
Hartela Oy:n, Aurajoki Oy:n ja Sollon Kodit ja Kiinteistot Oy:n haastatte-
luissa. Kaytossa on usein myos mestari-kisalli oppimistapa, jolloin koke-
neempi mestari pystyy helposti arvioimaan osaamisen kehittymista.
Ty6ta tehdaan usein myos ryhmassa, kuten esimerkiksi Hartela Oy:n ja TT
Terastuote Oy:n haastatteluissa kavi ilmi. Ndin ryhma pystyy helpommin
arvioimaan yksittdisen jasenensa osaamista ja tyon laatua.

Taman tutkimuksen perusteella voisi sanoa, ettda osaamista teollisuudessa
johdetaan hyvinkin formaalisti. Toimintaympariston asettamat, ei-lakisaa-
teiset, osaamisen maaritetymmat vaatimukset, ovat hyvin tiedossa, niita
noudatetaan ja niiden toteutumista yllapidetaan. Toisaalta my6s moni
vastaavasti kritisoi korttisuoritusperusteisia koulutuksia. Esimerkiksi
TTK:n tyoturvallisuuskoulutuksen sisalto vaihtelee toimialakohtaisesti
seka opetustapahtuma kouluttujan mukaan. Varianssista riippumatta
koulutukseen osallistumisesta saa TTK:n saman vihrean tyéturvallisuus-
kortin (kuva 6). Hartelan haastattelussa tuli myds ilmi, etta lukuunotta-
matta korttikoulutuksia, koulutuksia kdydaan suorittavassa portaassa aika
vahan. Suurin osa oppimisesta tapahtuu tyotilanteissa, mutta koulutus-
pohjaista oppimista voisi teollisuudessa lisata. Henkilékohtaisissa tavoite-
keskusteluissa oli Aurajoki Oy:lla kaytossa henkilon osaamisen liittyva
osio. Tama on mielestani hyvaa osaamisen johtamisen tapaa.

Rakennusteollisuuden erityispiirteita nousi jonkin verran esille haastatte-
luissa. Hakala (2020), Salminen (2020) ja Sollo (2020) nostivat esille tyo-
ympariston tuomia erityisvaatimuksia. Tyotehtdva voidaan joutua teke-
maan saalle alttiina sateessa tai kylmassa ja toisaalta tydymparisto voi te-
ollisuudessa olla hyvinkin kuuma. Tyo voidaan joutua tekem&an ahtaissa
paikoissa kuten Salminen (2020) korosti. Tdima asettaa vaatimuksia seka
tyon fyysiselle tekemiselle ettd tydmaalla tapahtuvalle tyon suunnitte-
lulle. Rakennusteollisuuden osaamiselle asettama erityispiirre on opitun
ja koetun soveltaminen kaytdanndssa erilaisissa tilanteissa tai toimintaym-
paristoissa. Normaalia vaativammat tyoolosuhteet rakennusteollisuu-
dessa asettavat myds tyoturvallisuusosaamisen hyvin kaytannon |a-
heiseksi ja kdytdantoon sovellettavaksi.

4.3 Teorian ja kaytannon yhteys

Miten taman tutkimuksen kirjallisuuskatsauksessa luotu teoreettinen vii-
tekehys ja kdytant6a ymmartamaan pyrkiva teemahaastattelu kohtaavat?
Nama kaksi osaa tehtiin toisistaan taysin irrallaan tarkoituksena myéhem-
min [6ytaa se silta naiden valille.
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Osaamisen tarve ndyttdisi ndiden esimerkkien valossa syntyvan yrityksen
olemassa olon toteuttamisesta ja ydinosaamisen yllapitamisesta. Valitun
ydinosaaminen yllapitamisellad pyritdan siihen, ettd voidaan toimimaan
markkinassa tehokkaasti ja tehtyja valintoja toteuttaen. Kaikkien yritys-
ten haastatteluissa tuli esille tehokkuuden tavoittelu.

Osaamisen tarpeen maaritys ja sen kvantifiointi saattaa rakennusteolli-
suudessa tulla yrityksen ulkopuolelta. Se voi olla jokin vaadittu osaamisen
todentaminen kuten luokkahitsaus tai muu sertifikaatti tai se voi olla jar-
jestelma, jota yritys noudattaa kuten EXC-luokitus. Naissa tilanteissa
osaamisen tarve, tarpeen maarallistaminen ja osaamisen todentaminen
noudattaa Happon (2015) vaatimusta selkeistda osaamistavoitteista ja
osaamisvaatimuksista seka arviointikriteereista. Yrityksen sisalla osaami-
sen todentaminen keskittyy pragmaattisen osaamisen todentamiseen ja
tyokaluina on vertaisryhmat tai mestari-kisallityoskentely, maaritetyt teh-
tava kuvaukset ja osaamisnaytot tai referenssit. Pitad huomioida, etta
painotus pragmaattiseen osaamiseen tarkoittaa ongelmanratkaisukykya
kaytannontilanteessa ja jotta tama toteutuu, on myds oltava formaalia ja
metakognitiivista osaamista. Hartelan haastattelussa Ek (2020) mainitsi,
ettd tuotantohenkildstolle voisi lisata enemman koulutusta kuin he tassa
hetkessa koulutautuvat. On siis huomattu tarve lisdtd panostusta formaa-
liin osaamiseen ja itse pidan tata erittdin hyvana indikaationa.

Tassa tutkimuksessa osaamisen johtaminen painottui enemman osaami-
sen operatiivisempaan johtamiseen, mikd on hyvin luonnollista. Kaytan-
non tarpeet ja sertifikaattiuusimiset hoidetaan ilmeisen tarkasti. Hienoa
myo6s havaita hyvia tapoja yksilon osaamistavoitteiden maarittamisessa,
osaamisjarjestelmien kaytosta sekd ryhman kumulatiivisen osaamisen
analysoinnissa ja GAP-analyysin pohjalta ryhman resursoinnin mahdolli-
sesta tadydentamista. Haastattelussa Sollon kanssa nousi esille my0s stra-
tegisempia ja tieteellisempia osaamisen tarpeita ja kiinnostavia trendeja
kuten yhteisollisyys, kiertotalous ja ekologisesti kestavampi rakentami-
nen. Kaikissa yrityksissa myos toteutettiin jatkuvaa oppimista omissa
muodoissaan. Myos tyoturvallisuus oli kaikilla voimakkaasti keskitssa ja
ehka se voisi olla se rakennusteollisuuden osaamistarpeen erityispiirre.

5 POHDINTA JA YHTEENVETO

Tutkimusidea lahti tarpeesta ymmartaa asiakasta paremmin. Miten ra-
kennusteollisuudessa osaamista johdetaan, minkalaisia tarpeita osaami-
sen kehittdminen tai osaamisen vaje synnyttada? Minkalaiselle osaamisen
kehittamiselle voisi olla markkinaa? Nouseeko esiin jotain tuote- tai pal-
velutarpeita? Naista yritykselle hyvinkin luonnollisista kysymyksistd muo-
toiltiin tarve ja tutkimusongelma eli miten osaamista ilmiéna voisi ym-
martaa paremmin. Vasta ymmartamalla asiakastaan paremmin, voi te-
hokkaammin heita auttaa.
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Tutkimuksessa siis luotiin teoreettinen viitekehys kirjallisuuskatsauksella
ja teemahaastatteluilla pyrittiin ymmartamaan osaamisen ilmiota raken-
nusteollisuudessa kaytdnnossa. Teorialle ja kdytanndlle pyrittiin luomaan
yhteys. Taman yhteyden ei ollut tarkoitus olla yhteen tai molempiin suun-
tiin perusteleva. Yhteyden oli tarkoitus olla ennemminkin kumpaakin na-
kokulmaa ymmartava ja tukeva, osaamista ilmiona analysoiva. Olisi ollut
huomattavasti helpompaa keskittya joko teoriaan tai haastatteluihin,
mutta pyrkimalla ymmartamaan kokonaisuutta saadaan enemman lisaar-
voa itse tutkimukselle ja toimeksiantajalle. Tama pohdiskeleva ja filosofi-
nenkin nakékulma sopi hyvin omalle ajattelutavalle ja tutkimus alkoi it-
selle ominaisesti eli perustuksen rakentamisella teorialla. Teemahaastat-
telut onnistuin toteuttamaan etukateen suunnitellun kysymysrajausten
avulla, vaikka mielenkiintoisten henkildiden kanssa keskustellessa oli vai-
keuksia olla lahtematta sivupolulle kiinnostavan aiheen tempaamana ja
hyvan keskustelijan ruokkimana.

Osaaminen on yrityksen resurssi, mita ilman yritys ei voi olla olemassa tai
menestyad. Kuinka paljon ja mitd, ovat ne kysymykset, joilla pyritdaan luo-
maan esimerkiksi strategian tai markkina-analyysin jalkeen osaamisen
mittareita. Rakennusteollisuudessa osaaminen todennetaan osittain ser-
tifikaatein ja nayttokokein, mutta suurempi painoarvo ja enemman kay-
tetty mittari osaamiselle on kdytannon tyosuoritteen tulos. TyOsuoritteen
tulosta arvioidaan referenssina tai tyosuoritteen edetessa kokeneen asi-
antuntijan tai asiantuntijatiimin toimesta pragmaattista osaamista pai-
nottaen. Tdman tutkimuksen pohjalta voidaan todeta, ettd osaamisen to-
dentaminen on teoreettisesti mahdollista ja rakennusteollisuudessa on
merkkeja siitd, ettd ndin myos kaytanndssa toimitaan. Taman tutkimuk-
sen alussa maaritettyihin kysymyksiin |6ytyi siis seka teoreettisempi etta
kaytannollisempi vastaus seka yhteys ndiden valilla. Voidaan siis todeta,
ettd tutkimus onnistui avaamaan ja ymmartamaan osaamisen ilmiota ra-
kennusteollisuudessa.

Prosessina opinnaytetyo oli mielenkiintoinen ja hyvin eteneva. Siina oli
myo6s kahden ulottuvuutensa ansiosta mahdollista valita sen hetkinen
edistettdva alue, joka lisasi vaihtelevuutta opinnaytetyoprosessiin. Tyos-
kentely sidosryhmien kanssa, kuten esimerkiksi toimeksiantajan ja opin-
ndytetyon ohjaan, oli sujuvaa ja tyota eteenpdin katalysoivaa ja ilman
tata kommunikaatiota tyosta olisi tullut hyvin erilainen. Ennen kaikkea
tdma on ollut oppisen matka, missa tarkeinta ei ole padamaara vaan itse
matka.

5.1 Jatkotutkimusta

Taman tutkimuksen myota on kummunnut useita jatkotutkimusaiheita ja
-ideoita ja kysymyksia. Osa on tullut haastatellessa yritysta, joko suoraan
yrityksen ehdottamana ja osa on tullut oman pohdinnan tuloksena. Yksi
tutkimuskohde voisi olla maarallinen tutkimus, miten tyontekija itse
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kokee osaamisensa jossain tietyssa osaamisessa, roolissa tai tehtavissa.
Tama voisi olla yritys- tai toimialakohtainen, mutta kohderyhma voisi olla
my0s laajempikin.
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Keskeiset havainnot teemahaastatteluista

Aurajoki Oy

Vuosittaiset kehittamisen ja muutoksen teemat

Tehtavan kuvauksen maaritykset sinkitsijasta toimitusjohtajaan
Fyysisesti raskaat tyoskentelyolosuhteet vaativat erityishuomiota
Ulkopuolista tyévoimaa kuorman tasaukseen rajatuissa tehtavissa
Halu panostaa sisdiseen kouluttamiseen ja perehdyttamiseen

Sollon Kodit ja Kiinteistot Oy

Innovatiivinen perheyritysrypas

Yhteisollisyys, kierratys ja materiaalitehokkuus teemana
Verkostot ja kumppanuudet resursseina, myos tieteelliset.
Referenssien merkitys osaamisessa ja kadentaidon laadun osoi-
tuksessa

Ammatillisen itsetunnon nostaminen avain laatuun rakennusteol-
lisuudessa

TT Terastuote Oy

Opitun ja koetun soveltaminen ongelmatilanteissa tydmaalla
Standardin EXC2-vaatimus koko tuotantoketjulta

Asiakkaan tyytyvaisyys on laadun mittari

Sertifoituja osaamisvaateita esim. luokkahitsaus

Referanssit ja historia ovat osaamisen nadytot. Asettaa vaatimuk-
sen arvioijan taidoille.

Hartela Oy

Suurperheyritys

Koulutusten kohdentamisen vaatimus henkildstoryhmittain
Itsendisesti muodostettavat tyoryhmat antavat parhaan tyotulok-
sen

Sertifiointikoulutukset hyva tapa osaamisen osoittamiseen
Tuotantohenkilékunnan koulutuksiin osallistumisen aktivointi ja
koulutustarjonnan kasvattaminen



