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Tiivistelma

Osaaminen, osaamisen kehittaminen ja osaamisen johtaminen ovat tana padivana tybeldman tarkeimpia me-
nestystekij6ita, niin tydnantajan kuin tydntekijan nakdkulmasta. Osaamisen kehittdmisessa pitdisi pystya myos
nykytilanteen liséksi huomioimaan tulevaisuuden tarpeet. Ja ne tahot, jotka parhaiten pystyvat valmistautu-
maan tulevaan, menestyvat myds todennakoisimmin. Tata varten kuitenkin niin yksilolla kuin organisaatiolla
pitaa olla vahva osaamisen kehittdmisen ja johtamisen kulttuuri.

Taman opinndytetyon tutkimusongelma oli, millaista osaamista Granlund Kuopio Oy:n sahkdsuunnittelupalve-
lusta I6ytyy merkittédvan yrityskaupan jalkeen. Tutkimuksella pyrittiin vastaamaan kahteen tutkimuskysymyk-
seen, jotka olivat seuraavat: Mika on nykyinen osaamisen taso?, ja mita kehitystarpeita organisaatiolla on?

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisella tutkimusmenetelmalld ja tutkimusaineisto kerattiin kyselylomakkeella.
Kyselyyn vastasi 75 % Granlund Kuopion sahkdsuunnittelijoista. Tutkimustuloksina saatiin tietoa suunnittelijoi-
den osaamisen tasosta keskiarvoina, prosentteina kuin lukumaarind. Tulosten perusteella on tehty kehityseh-
dotuksia, joilla pyritadn parantamaan suunnittelijoiden osaamisen tasoa tarvittavissa jarjestelmissa seka vas-
taamaan suunnittelijoiden esittdmiin koulutustoiveisiin.

Kehitysehdotusten lisdksi opinndytetytssa tehtiin toimintasuunnitelma Granlund konsernin "osaamispankki”-
kehityshankkeelle. Osaamispankin on tarkoitus toimia tyontekijoiden osaamistietojen keruu- ja yllapitorekiste-
rind, jota voivat kayttaa kaikki tyéntekijat omien tydtehtavien tarpeiden mukaisesti.

Tutkimustulosten luotettavuutta ja yleistettdvyytta arvioitiin laskemalla yksittdisten sahkdjarjestelmien osaa-
mistason keskiarvosta otoksen virhemarginaali, seka pohtimalla muita tekijéita, mitka ovat voineet vaikuttaa
tutkimustulosten vaaristymiseen. Tarkat tutkimustulokset ja kehitysehdotukset seké osaamispankin toiminta-
suunnitelma eivat ole julkisia ja ne esitetdan erillisilla liitteilla, joita ei liitetd opinndytetyon julkaistavaan versi-
oon.

Taman tutkimuksen jatkotutkimusaiheena voisi olla milld osaamisen kehittémis- ja johtamismenetelmilla orga-
nisaation osaamista voisi parantaa.

Avainsanat
osaaminen, osaamisen kehittaminen, sahkdsuunnittelu, osaamiskartoitus, osaamispankki
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The purpose of this thesis was to research the level of competence of the Granlund Kuopio company’s electri-
cal planners. In 2022, the company made a significant corporate acquisition, which increased the number of
planners by twenty percent. Therefore, it was important to find out what the current level of the competence
in the organization was after the merger. It was equally important to find out what the development needs
were.

The research was carried out using a quantitative research method. The research material was collected using
a questionnaire. All the Granlund Group’s electrical planners participated in the survey, but the thesis was lim-
ited to the planners of the Granlund Kuopio company. The research results were presented as averages, num-
bers and percentages of different electrical planning systems. The results were evaluated by calculating the
margin of error and considering different reasons for the distortion of the results.

Seventy-five percent of Kuopio’s electrical planners responded to the survey. Development suggestions were
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opment suggestions and action plan are not public information, and they are presented in separate attach-
ments. The attachments are not included in the thesis to be published.

In the theoretical part of the thesis, the focus was on competence and its development as well as its manage-
ment. A strong culture of learning supports the development of competence from both an individual and an
organizational perspective. Both the employee and the employer are responsible for competence development.
The topic of further research would be, for example, which methods could be used to improve competence
development and management in the organization.

Keywords
Electrical planning, competence, competence development, competence management




ESIPUHE

4 (29)

Haluan kiittda useita henkil6ita, jotka ovat osallistuneet tai muutoin tukeneet ja kannustaneet minua

tassa opinndytetyon tekemisessa.

Kiitos toimeksiantajalleni Granlund Kuopio Oy:lle tutkimuksen tilaamisesta ja Jukka Kolehmaiselle
opinndytetydn ohjaamisesta. Kiitos myds Granlund konsernissa tydskenteleville séhko- ja teletukiryh-
malaisille seka HR- ja jarjestelmadasiantuntijoille monista hyvista ja mielenkiintoisista palavereista
seka panostuksestanne taman opinnadytetydn edistamiseen. Erityinen kiitos Martta Alkilalle, joka otti
minut mukaan osaamiskartoituskyselyn laadintaan ja kyselyn tulosten kasittelyyn, vaikka olin ihan

uusi tydntekija toiselta paikkakunnalta. Kiitos myds tydkavereille kannustuksesta!

Kiitos Savonian ohjaajalleni Veli-Matti Tolpille neuvoista ja kannustuksesta saattaa tama opinnadyte-

tyd loppuun melkoisella loppukirilla.

Erityisesti tahdon kiittéa avomiestani, perhettani ja lahipiiridni seka ystaviani. Ilman teitd tama ei

olisi onnistunut.

Tahdon omistaa tdman tyon kolmelle merkittavalle ihmisille, jotka ovat vaikuttaneet eldmaani paljon

tata tyota tehdessani.
Avomieheni isdlle, Juhani Tiihoselle, joka yllattden menehtyi ja jatti ison tyhjién elamdamme.

Omalle papalleni, Mikko Heikkilalle, joka nukkui pois pian Juhanin jélkeen. Olisin kovasti tarvinnut

hanen tukeaan ja kannustusta, niin tassa asiassa kuin kaikessa muussakin. Ikdva on valtava.

Viimeisena omistan taman tydn kesan alussa syntyvdlle esikoisellemme, joka toi iloa ja voimaa kai-
ken surun keskelle. Sind pienokaiseni todella kiritit taman tyén loppuun saattamisessa, etta voin siir-

tya kanssasi uusiin haasteisiin.

Kuopiossa 11.5.2023

Tekla Hietala



5 (29)

SISALTO
N 1 | A 7
3 € =T o1 (0T I (0T (o 1 U PTPRN 7
1.2 Opinndytetydn tavoite ja tausta .......coicuiiiiii e 7
2 OSAAMINEN JA SEN KEHITTAMINEN ......cccvieireeireeireesreesseesseesseesseessessseessesssesssssssessessessens 8
N =7 = 0 11 T o S 8
2.2 Osaamisen kehittdmisen MErKityS .......uuuiieiiiiiiiiiiiiis e s e e e e rr s 9
2.3 Osaamisen kehittdmisen edellytyKSEl .......ccuiiiiiiiiii i 10
2.4 Oppiva ajattelu - nopea ja hidas ajattelu ......coovviiiiiii 11
2.5 Osaamisen KEhitt@MINEN .....uuuuuuuiursriisriiiirisirr 12
2.6 0saamisen JONTAMINEN . ..cvuuuiii i s r e e r s s s s s s s e e nsrn s s e aaanennes 13
3 TUTKIMUSMENETELMA......cctiiieeiteciteesteesteesteesteeste e s e e saeesseesaeesneesnnesteeseeseenseesseesseessennns 16
3.1 TUtKIMUSMENEEIMEE. uuuururrrrrrrrrirrrrrirrr i 16
3.2  Tutkimusmenetelman valinta ja SOVEITUVUUS ......c..oiiiiiiiiii e 16
3.3 Tutkimustulokset seka niiden luotettavuus ja yleistettavyys ......cccvveiiiiiiiiiiiiie e, 16
4  OSAAMISKARTOITUS JA -PANKKI .....uiiriiietiiieii e s s s s s s s sn s ean s 17
4.1 OsaamiSKartOITUSKYSEIY .vuuuuuiiiiiiiiiiiiiis s s s e s r s e s s e e narnnanas 17
4.2 Osaamispankin pilotOiNti.........couviiiiiiiii i s 18
T 10 10 ) N 18
5.1 Osaamiskartoituskyselyn tUIOKSEL........couuimeiiiiiiiiir e 18
5.2 Tulosten luotettavuus ja virhemarginaali ..........ccuuiiiiiiiiiiii 21
5.3 Tutkimuksen eettisyys ja tietojen KAsittely .......ooeuuuiiiiiiiiiiii 23
5.4  KehitySENdOtUKSEL...... oot e e s s e s r e s e nees 23
5.4.1 Osaamisen Kehitt@miNeN .......ueeeviiiiiiiiir 24
5.4.2  Muut KehitySKONEEEL ....uuuiiiii e e eeeen 24
5.4.3 Kyselyn hyédyntaminen esihenkilotyOSSa. .....uuusiiiiiiiirriiiiiniiiirereriis s errer e 25
5.5 Osaamispankin toimintasuunnitelma ..........cooiiiiiiiiiiiii e 25
6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA ....cctteitieitieiteeiteesteesteeseeeseesaeesssesnsessesseesseessesssesssesssnenns 26
/2 1 =1 =11 Y = I 27

10 1 = 29



6 (29)

KUVALUETTELO

KUVA 1. Osaamisen kokonaisuus (Tuomi ja Sumkin 2012, kappale 1.3) ...cccvviiiiiiiiiiininieererrrnnn s eeeeennnnan 9
KUVA 2. Tyon imu (Otala 2018, 84).....ciiiiiiiiiiiiiiii s s seersssss s s s s s s e rssss s s s s s s s e nnsans s s s s s s s ennrnnnnssssassensnnnnnns 10
KUVA 3. Kehityskeskustelun painopisteet (Aarnikoivu 2016, 89) ......cciviiruiiiiiiiinieiiiinneerren e e e esnn s e eenas 15
KUVA 4. Kehityskeskustelu prosessi (Aarnikoivu 2016, 108) .......ccuuuiiiiiiiiiiiiiiiiinneciiin e essnssssesn s s esna s eennns 15
KUVA 5. KehitySkohteiden TArkEYS ......cuuuiiiiiiiiiiiiiiie st e s s e e s s e e e ra e s e e eaa e s e e eaa e e eennan 19
KUVA 6. Sahkdjarjestelmat KiNNOSTUS.......coeveiiiiieieieie et e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e eeeees 20
KUVA 7. Telejarjestelmat KiNNOSLUS ........ooieiiiiiiiiiiieieieieee e ee e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e s eeeeeeeeeeeees 20
KUVA 8. Muut 0saamisalueet KiINNOSEUS 1/2....iiuiiiiiiiiiiiiieiiiiiiiiiisiissis s ss s ssssssssssssssssssssssssssssssssssesnens 21
KUVA 9. Muut 0saamisalueet KiNNOSEUS 2/2.....cuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiisis s ss s s sassasssassssssssssssssssssnsssnsesnsens 21
KUVA 10. Jarjestelma 1 vastaukset, suuri keskihajonta........ccceeiiiiiiiiiiiiiiiniiiii e e 22
KUVA 11. Jarjestelmd 4 vastaukset, pieni keskihajonta ...........cooiiimiiiiinirii e 23
KUVA 12. Kiinnostus séhkdajoneuvojen latausjdrjestelmat (S248) .....uvuvviiiiiiiiiiiiiin i e 24
LIITTEET

LIITE 1. Osaamispankki ja kehityskohteet -kysely (ei julkinen)
LIITE 2. Osaamispankki ja kehityskohteet -kyselyn Kuopion tulokset (ei julkinen)

LIITE 3. Osaamispankin toimintasuunnitelma (ei julkinen)



7 (29)

1 JOHDANTO

Opinndytetydssa tehtiin osaamiskartoitus Granlund Kuopio Oy:n sdahkdsuunnittelijoille. Kartoituksella
pyrittiin selvittdmaan suunnittelijoiden tamanhetkiset osaamisvahvuudet seka kehitystarpeet. Kyse-
lyn vastausten perusteella on annettu kehitysehdotuksia. Kartoituksen lisaksi opinndytetydssa tehtiin
Granlund konsernille toimintasuunnitelma osaamisrekisterijarjestelmalle, johon jatkossa voitaisiin

kerata ja yllapitda tydntekijéiden osaamistietoja.

Osa opinnaytetyotn sisallosta ei ole julkista, joten opinndytetydn julkaistavassa versiossa esitellaan

tulokset ja kehitysehdotuksen yleiselld tasolla. Tarkemmat tiedot ovat erillising liitteina.

Opinnaytety6n teoriaosuudessa perehdytaan yleisesti niin yksilon kuin organisaation osaamiseen ja
sen kehittamiseen seka johtamiseen. Lisaksi kasitellddn erilaisia tutkimusmenetelmia ja arvioidaan

tulosten luotettavuutta seka yleistettavyytta.

1.1  Granlund Kuopio Oy

Granlund Kuopio Oy on vuodesta 1969 alkaen toiminut asiantuntijaorganisaatio. Yrityksen tarjoamia
palveluita ovat muun muassa talotekniikkasuunnittelu, rakennuttaminen ja valvonta. Yrityksessa
tydskentelee yli 120 ty6ntekijaa, ja silla on toimipisteitd myds Pieksémaelld, Savonlinnassa seka Var-

kaudessa. (Granlund Kuopio Oy julkaisuaika tuntematon.)

Kuopiossa on kolme talotekniikkasuunnitteluosastoa, joissa ovat erilliset séhkésuunnitteluryhmat.
Muutamat sahkdsuunnitteluryhmien tydntekijoista eivat ole varsinaisia sahkdalan ammattilaisia vaan
esimerkiksi teknisia avustajia. Suunnitteluryhmien lisdksi yrityksessa on nimetty kaksi sahkén suun-

nittelujohtajaa.

Granlund Kuopio Oy on yksi Granlund Oy:n tytaryhti6é ja Granlund konserni muodostuu Granlund

Oy:sta ja sen tytaryhtidista. Konsernilla on Suomessa 27 toimipistettd, joita on aina Helsingista Ro-
vaniemelle. Suomen toimintojen liséksi toimipisteitd on my6s Ruotsissa. Kaiken kaikkiaan Granlund
konsernissa tydskentelee yli 1300 henkildd, ja se on yksi Suomen suurimmista kiinteistd- ja raken-

nusalan toimijoista. (Granlund Oy julkaisuaika tuntematon.)

1.2 Opinndytetyon tavoite ja tausta

Opinnaytety6n aiheen valinnan taustalla oli yrityskauppa vuonna 2022. Granlund Kuopio Oy osti
Kuopiossa toimineen Insindoritoimisto J. Markkanen Oy:n, ja kaupan my6ta entinen Markkasen toi-
miston henkilésto siirtyi Granlund Kuopion palvelukseen. Sahkdsuunnittelijoiden maara kasvoi kah-
destakymmenestaviidestd kolmeenkymmeneenkahteen, eli noin 22 %. Nain ison kasvun myo6ta arvi-
oitiin, etta olisi hyva tehda kaikkien Kuopion sahkdsuunnittelijoiden osaamiskartoitus. Kartoituksen
my6ta seka uusille ettd vanhoille tydntekijbille ja erityisesti johdolle tulisi kasitys, millaista osaamista
yrityksesta organisaatiomuutoksen myo6ta I6ytyy seka vastaavasti mita kehitystarpeita osaamisessa

on.

Sahkdsuunnittelu on valtavan laaja kokonaisuus. Sahkdsuunnittelu kattaa karkeasti eri sahké- ja te-

lejarjestelmien lisdksi muita suunnitteluun liittyvia osaamisalueita, kuten sahkdselostuksen laadinta.
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$2022-sahkdnimikkeistdssa eritelladn neljakymmentdkolme telejarjestelmaa ja viisikymmentékah-
deksan sahkdjarjestelmaa, joista muutama pitaa sisalladan merkittavia paaosia, joten paremminkin
voisi puhua yli seitsemdstdkymmenesta sahkodjarjestelmastd. Nain ollen kukaan ei kdytanndssa voi
hallita taysin jokaista jarjestelmaa ja tama ohjaa vaistématta enemman ja védhemman sahkésuunnit-
telijoita erikoistumaan tiettyihin jarjestelmiin tai jarjestelmakokonaisuuksiin. Téma puolestaan johtaa
siihen, etta yrityksella on tarve kartoittaa tyontekijoidensa osaamis- ja kehitysalueet seka luoda jon-

kinlainen osaamisrekisteri edella mainitun tiedon ylldpitoa ja seurantaa varten.

Ensimmaisessa opinnadytety®palaverissa huomattiin, ettd Granlund konsernissa on kdynnissa "osaa-
mispankki” -kehityshanke. Kehityshankkeen yhteyshenkilon mukaan myos konsernin sahkotukiryh-
malla on suunnitteilla toteuttaa koko konsernin sahkdsuunnittelijat kattava kysely. Kysely oli talléin
viela vasta alkuvaiheessa ja padsin mukaan kyselyn laadintaan, julkaisuun seka my&hemmin tulos-
ten kasittelyyn ja esittelyyn sahkotukiryhmalle. Kuopion sahkdsuunnittelijoiden erilliset tulokset esi-

teltiin Granlund Kuopion séhkdpuolen johdolle.

"Osaamispankki” -kehityshanke oli mydskin alkutekijoissaan kevaalla 2022. Kehityshanke oli saanut
alkunsa Topaasia-strategiapelissd, jota kdytetdan fasilitointi- ja keskustelutydkaluna. Granlund kon-
sernissa oli tunnistettu tarve kehittad jokin tyokalu, jolla tyontekijat voisivat etsid konsernin sisalta
tarvittaessa apua esimerkiksi eri suunnittelutehtaviin. Osaamispankin tarkeimpia ominaisuuksia olisi-
vat helppokayttoisyys seka tietojen ajantasaisuus, ja ndin ollen myds tietojen paivittamisen tulisi olla

mahdollisimman vaivatonta.

Opinnaytety6 toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena, jossa tutkimusaineisto kerattiin kyselylo-
makkeella. Tutkimustuloksena haluttiin selvittda osaamisen taso erityisesti keskiarvoina ja lukumaa-
rind. Osaajien lukumaara kiinnosti erityisesti sellaisissa jarjestelmissa, jotka ovat harvinaisempia.
Téllaisissa harvinaisissa jarjestelmissa on tarkedampaa, ettd 16ytyy edes yksittdisia osaajia kuin se,

ettd yleisesti osaamisen keskiarvo on korkea.

Opinnaytety6 rajattiin siten, etta tdssa opinndytetydssa esitetyt kehitysehdotukset on tehty Kuopion
sahkosuunnittelijoiden vastausten perusteella, ja ne koskevat Granlund Kuopiota. Samoin osaamis-

pankkia pilotoidaan Kuopion suunnittelijoiden tiedoilla, mikali se on mahdollista. Osaamispankin toi-
mintasuunnitelmassa kuitenkin huomioidaan, etta pankki on laajennettavissa koko Granlund konser-
nin niin sahkdsuunnittelijoiden kuin muidenkin liiketoiminta-alueiden kdyttéon samoilla toimintaperi-

aatteilla.

2 OSAAMINEN JA SEN KEHITTAMINEN

2.1 Osaaminen

Niin ihmisten kuin yritysten isoimpia ja merkittdvimpia padomaa on osaaminen. Se on kummankin
osapuolen ratkaiseva menestystekija. Maailma on digitalisoitunut ja tulee digitalisoitumaan jatkossa-
kin enemman ja enemman, mutta kuitenkin edelleen ihmiset ovat ne, jotka tekevat tydn taustalla.
Esimerkiksi omassa tydssani, sahkdsuunnitteluun kdytetdan eri ohjelmia mutta se on tydntekija, joka

ohjelmia kayttaa seka tekee ratkaisut suunnittelutydssa, ja ohjelmat ovat vain tyénteon valineita.
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Kuvan 1 mukaisesti, osaaminen koostuu monesta tekijasta kuten yksilon tiedoista, taidoista ja koke-
muksesta (Tuomi ja Sumkin 2012, kappale 1.3). Myds verkostot, asenne ja henkilékohtaiset ominai-
suudet seka arvot liittyvat yksilon osaamiseen. Osaaminen ilmenee kykyna suoriutua tehtavista, ke-

hittaa tyotaan ja ratkoa ongelmia. (Tainio-Keinonen 2019.)

Osaaminen

KUVA 1. Osaamisen kokonaisuus (Tuomi ja Sumkin 2012, kappale 1.3)

Osaaminen voidaan jakaa kahteen osa-alueeseen, operationaaliseen ja strategiseen osaamiseen.
Suoraan tydhon liittyvad osaamista kutsutaan operationaaliseksi osaamiseksi, ja sita kehittamalla
edistetadn tyotehtdvien tekemistad tehokkaasti ja taloudellisesti. Strateginen osaaminen kuvaa uuden
valmiuden ja taidon hankkimista, joka on hyddynnettdvissd uudessa tyttehtdavdssa tai mahdollisesti
uudessa organisaatiossa. Operationaalisen osaamisen kehittdminen vaatii strategista osaamista.
(Tainio-Keinonen 2019.)

Organisaation osaaminen rakentuu kulttuurista, prosesseista, jarjestelmistd ja kaytannoista, joilla
yksilén osaaminen muutetaan organisaation osaamiseksi (Tainio-Keinonen 2019). Eli toisin sanoen
organisaation osaamista on se, miten se saa hyddynnettya tyontekijéidensa osaamisen. Yrityksen,
jonka henkildsté on osaamaton ja taidoton, osaamisen taso ei voi olla korkea (Paine 2021, 11). Mi-
kali taas yrityksessa on vahva ja turvallinen oppimisymparistod seka henkilostd, joka mielelldan jakaa
osaamistaan, nousee organisaation osaaminen aivan eri tasolle ja télloéin se on enemmaén kuin

osiensa summa (Paine 2021, 10-11).

2.2  Osaamisen kehittédmisen merkitys

Miksi osaamista pitaa kehittad? Osa syistd on ulkopuolelta tulevasta muutostarpeesta mutta myos

yksilon itsensa kannalta olisi hyva pyrkia kehittdmaan osaamistaan.

Nykyaadn asiakas ja tdman tarpeet enenevissd maarin aiheuttavat vaateen uuden oppimiselle, kun
tuotteet ja palvelut tehdaan asiakkaan tarpeen mukaan. N&in ollen uuden oppimisen tarve lisdantyy
ja osaamisen kehittdmisen merkitys korostuu. Liséksi monella alalla on epavarmuutta tulevaisuu-

dessa ja tyontekijan paras tapa selvitd tasta on varmistaa oma oppimis- ja muutoskyky. Rekrytoin-
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nissa todellinen osaaja ei valttamatta ole se parhaiten koulutettu, vaan joka haluaa paneutua asiak-
kaan tai tydn ongelmiin ja ratkaista ne yha uudelleen seka osaa hakea tietoa ja soveltaa sita (Otala
2018, 20-23).

Nykydan yksinkertaisimmat tyotehtdvat ja asiat automatisoidaan seka hoidetaan digitaalisesti. Mutta
vaikeammat asiat pitda ja halutaan hoitaa ihmisten toimesta esimerkiksi asiakaspalvelutydssa. Nain

ollen rutiini tyétehtavia kenties on véhemman ja erityistapaukset lisaantyvat.

Yksilolle itselleen myds oman osaamisen kehittdminen on tarkeda. Se lisaa tydntekijan tydhyvinvoin-
tia ja sita kautta edistéda myds muuta hyvinvointia. Myés Manka (2016, 55-56) mainitsee yhtena ty6-
hyvinvointipddomaa kasvattavana keinona osaamisen kehittdmisen. Tydntekija voi kokea tydssaan
niin sanottua tydn imua, joka tarkoittaa positiivista tunne- ja motivaatiotilaa. Tyon imussa yksilo in-
nostuu, sitoutuu ja uppoutuu tyéhoénsa (Kallonen & Kuhmonen 2021, 66; Manka & Manka 2016, 41).
Tydn imua kokevat tahtovat kehittdd omaa osaamistaan (Kallonen & Kuhmonen 2021, 66) ja he
ovat tuottavampia tyontekijéitd (Kallonen & Kuhmonen 2021, 72). Otalan (2018, 83-84) mukaan
mikali tydntekija ei saa uusia haasteita tydssaan, voi se aiheuttaa kyllastymista ja ndin ollen véhen-
taa tydssa viihtymista (ks. kuva 2). Otala (2018, 22) kuitenkin toteaa myds, ettei osaamista voida

pakottaa, vaan tyontekijan pitaa itse haluta ja kokea tarvetta oppia ja kehittya.
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KUVA 2. Ty6n imu (Otala 2018, 84)

2.3 Osaamisen kehittamisen edellytykset

Osaamisen kehittaminen vaatii sen, ettd niin sanotusti olosuhteet ja puitteet ovat kunnossa. Tédma
koskee, niin fyysisia kuin psyykkisia valmiuksia, mitkd edesauttavat uuden oppimista. Tydntekijan ei
pida sadikahtaa tai luovuttaa, mikali huomaa ettei omalla kohdalla kaikki edellytykset toteudu. Vaan
pikemminkin talldin voisi ymmartda miksi osaamisen kehittdminen kenties tuntuu vaikealta. Lisaksi
tydntekijaa hyddyttda myds muun eldman osalta kuin vain tydssdkaynnin ndkékulmasta, etta seu-

raavaksi esiteltdvat asiat ovat tasapainossa.
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Hyvinvoinnin kaikki osa-alueet (liikunta, ruokavalio ja uni) on oltava kunnossa, etta edellytykset uu-
den oppimiselle ja kehittymiselle toteutuvat. Uupumus ja pitkdan jatkunut stressi vaikuttaa negatiivi-
sesti uuden oppimiseen ja tuottavuuteen. (Kallonen & Kuhmonen 2021, 91; Otala 2018, 73.) Lepo
on myods mielelle tarkeda, aivot ja mieli tarvitsevat myds vapaa-aikaa tavoitteista ja tehtavista (Otala
2018, 87). Otalan (2018, 84) mukaan vaikka tydn imu onkin hyva asia, se my0ds vasyttda ja nain ol-

len silloinkin, kun tyot sujuvat on hyva muistaa pitaa taukoja.

Asenne ja tunnetila vaikuttavat oleellisesti uuden oppimiseen. Positiivisessa mielentilassa keho tuot-
taa enemman dopamiinia ja serotoniinia, jotka edistavat oppimista. Taas negatiivisessa olotilassa
nama valittdjaaineet vahenevat. Negatiivinen tunnereaktio syntyy myos helpommin kuin positiivinen.
(Otala 2018, 68.) Kuitenkin negatiivistakin tunnetilaa voi kaantad myonteisempaan suuntaan, kun
esimerkiksi tietoisesti pyrkii kdantémdan huomion ongelman sijasta ratkaisuun (Otala 2018, 100-
101). Samoin tyontekijan tulee kokea uuden asian oppiminen itselleen merkittavaksi, mika liséa mo-
tivaatiota ja edesauttaa osaamisen kehittamista (Otala 2018, 94). Asiat mitkd koetaan itselle yhden-

tekeviksi, harvemmin jaavat mieleen.

Osaamisen kehittdminen voi vaatia my0s resilienssid, eli kykya kasitelld vastoinkdymisia ja palautua
koetuista epaonnistumisista. Mikali pelkaa epaonnistumista tai virheen tekemistd, voi se olla esteena
osaamisen kehittamiselle ja ndin ollen yksild toimii kuten aina ennenkin. (Kallonen & Kuhmonen
2021, 69; Otala 2018, 100.) Myos yrityksen nakdkulmasta mahdollisia virheita tulisi kasitella ennem-
minkin oppimismahdollisuuksina kuin rankaistavina tekoina. Téllainen ajattelumalli rohkaisisi tyonte-
kijoitéa kokeilemaan eri vaihtoehtoja ja ratkaisuja, seka jakamaan muille tietoa mahdollisista epaon-
nistumisista. (Otala 2018, 194; Paine 2021, 5.)

Muutoskin on uuden opettelua ja oppimista. Mika tahansa muutos kannattaa aloittaa pienin askelin
ja yksi asia kerrallaan, ruokavalio muutos, liikunnan ja levon lisédminen tai mielenharjoittaminen
oppimiselle avoimemmaksi. Muutos vaatii aina tahdonvoimaa, jota ei ole maarattomasti kaytettd-
vissa ja vahan kerrallaan asioiden muuttaminen parantaa onnistumismahdollisuuksia (Otala 2018,
87).

2.4 Oppiva ajattelu - nopea ja hidas ajattelu

Thmisen "kayttdjarjestelmad” on vaikeampi muuttaa kuin tietokoneen. Tama jarjestelma toimii auto-
maattisesti seka tiedostamatta ja se ohjaa ihmisen kasitystd, huomiota, kognitiivisia toimintoja, oppi-
mista, tunteita ja asenteita. Ja tatd suojaa ja yllapitdaa ihmisen olemassa olevat uskomukset ja maail-
mankatsomus eli ajattelumallit ja puolustusmekanismit. Nain ollen tdman sisdisen "kayttdjarjestel-
man” muuttaminen, jota oppiminen edellyttda, vaatii erityista ponnistelua. Vaikka aivot ovat vain
noin 2,5 % kehonpainosta, vastaavasti ne kuluttavat 20 % kehon energiankulutuksesta, minka takia
aivot pyrkivat toimimaan energian sadstamiseksi “autopilotilla”. Taman takia ajattelu jakautuu karke-
asti kahteen osaan, nopeaan ja hitaaseen ajatteluun. Daniel Kahnemanin maaritelmén mukaan no-
pea ajattelu on automaattista ja siina on vain vahan ponnistelua tai omaehtoista kontrollia. Hidas
ajattelu taas on ponnekasta ja se yhdistetadn harkittuun huomioon ja keskittymiseen. (Hess 2014,
10-11.)
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Koska nopea ajattelu toimii automaattisesti, se ohjaa ihmisen ajattelua tiettyyn asenteellisuuteen.
Tasta johtuen yksild herkasti takertuu ajattelussaan tietoon, joka on helposti saatavilla, ja paatyy
ratkaisuihin, jotka ajavat taman omaa etua, ovat taman itse keksimia ja yleensa ensimmadisia vaihto-
ehtoja. Jos uusi tieto on ristiriidassa ajatusmallin kanssa, itsepuolustusmekanismi pyrkii jarkeilemaan
epasuotuisat asiat mieleiseksi. Tata ilmidta kutsutaan kognitiiviseksi dissonanssiksi eli kahden ristirii-

taisen kognition kokemiseksi ja talloin ihmisen tieto ja asenne ovat ristiriidassa. (Hess 2014, 12-16.)

Hidas ajattelu aktivoituu, kun yksild harkitsee useamman vaihtoehdon valilla, tai kun jokin asia ei
toimi ja tama yrittda ratkaista mista vika johtuu. Hitaaseen ajatteluun siirtyminen edellyttaa tietoi-
suutta ja mielen virittdmista erilaisille tuloksille, ristiriitaisuuksille tai poikkeavuuksille, jotka voivat
olla merkityksellisia tai eivat. Ja vaikka asian ratkaisemiseen kayttdisi hidasta ajattelua, voi nopeasta
ajattelusta kumpuava asenteellisuus ohjata ratkaisemaan ongelman, siten ettd se on linjassa vanho-
jen paadtelmien kanssa. Koska tietoisempi ja syvempi ajattelu haastavaa ja vaatii paljon energiaa,

yleensa ajattelu on tapana "“lopettaa” liian aikaisin. (Hess 2014, 12-14.)

Hessin (2014, 16) mukaan siirtymista nopeasta ajattelusta tietoisesti hitaaseen voi edesauttaa seu-

raavilla keinoilla:

- Opi tunnistamaan mitka paatdkset vaativat tarkoituksellista pohdintaa ja kriittista keskustelua
- Ole herkka tunneperdisille vihjeille

- Keskustele kriittisesti toisten kanssa ja tehkaa paatelmille stressitesti

Oppiminen vaatii hidasta ajattelua, joka on tietoista, keskittynytta ja kriittista. Oppiminen ja osaami-
sen kehittdminen haastaa vanhoja ajatus- ja toimintamalleja, seka lopulta muuttaa ja jalostaa niita

paremmaksi.

2.5 Osaamisen kehittdminen

Osaamisen kehittyminen noudattaa yleisesti jakoa 70—-20—10. Uusista asioista tydntekija oppii 70 %
tyota tekemalld, 20 % vuorovaikutuksessa muiden kanssa ja 10 % varsinaisissa koulutuksissa. (Kal-
lonen & Kuhmonen 2021, 17; Otala 2018, 173.) Ennen opiskeltiin varastoon ja nykyadn taas tietoa
haetaan tarpeen mukaan seka osaamista kehitetdan pienemmissa maarin. Aina ei valttamatta tar-
vitse kokonaan suorittaa uutta tutkintoa, vaan voidaan hyddyntaa jatko- ja taydennyskoulutuksia.
(Kallonen & Kuhmonen 2021, 19 ja 64.)

Otalan mukaan (2018, 61) aivojen rakenteen takia uuden oppiminen on helpompaa sellaisesta asi-
asta, josta on jo jotain tietoa ennestaan kuin taas aivan uuden asian. Tama tukee myods kasitystd,
ettd suurin osa oppimisesta tapahtuu ty6ta tekemalla. Myos kyseiseen 70 % lukuun liittyy se, etta
uutta tietoa haetaan esimerkiksi meneilldan olevaan projektiin, eli aiemmin mainittu tarpeen mukai-

nen opiskelu.

Osaamista voi kehittad tydnteon kautta myods tydnkuvaa muuttamalla. Tyonkierto ja sijaistaminen
seka erilaiset kehitysryhmat voivat olla eri vaylia oppia uutta (Tainio-Keinonen 2019). Tydnkierto ja
tydssdoppiminen voivat olla hyva tapa my®és siirtéda niin sanottua hiljaista tietoa tydntekijalta toiselle
(Tainio-Keinonen 2020).
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Oppiminen yhdessa ja vuorovaikutuksessa on nopeampaa ja tehokkaampaa, mutta tutkimusten mu-
kaan uusia ideoita syntyy enemman ensin yksin miettimalla. Ideat taas jalostuvat paremmiksi yh-
dessa tekemisella. (Otala 2018, 47-49.) Osaamisen kehittamista vuorovaikutuksessa ovat esimer-
kiksi perehdyttaminen, tydnohjaus, vertaisoppiminen, mentorointi, sparraus, tiimitydskentely ja eri-
laiset keskustelutilaisuudet, joissa voi vaihtaa ajatuksia, nakemyksia ja kokemuksia. My&s muiden

opastaminen tai kouluttaminen kehittdd omaan osaamista (Kupias, Peltola ja Pirinen 2014, luku 3.2).

Muita osaamisen kehittamisen tapoja ovat erilaiset koulutukset, verkkokurssit, seminaarit, webinaa-
rit, opetusvideot ja podcastit. Tietoa on kylla saatavilla monenlaista seka monella tapaa. Ehka yksi

ratkaiseva kehittymisen tekija on osata hakea tietoa itselle parhaalla mahdollisella tavalla.

Tyontekija tai tyoyhteisd voi myds oppia omasta toiminnastaan arvioimalla esimerkiksi toteutunutta
projektia. Toki, jos jokin projekti on jadanyt kesken, voidaan sitdkin arvioida ja pohtia syita miksi niin
tapahtui, varsinkin jos keskeytyminen on tapahtunut ja johtunut omasta toimesta. Otala (2018, 190)

listaa seuraavat kysymykset, mitka arvioinnissa olisi hyva kéyda lapi

e Miten projekti meni

o Paastiinkd tavoitteeseen

e Mika meni hyvin ja miksi

e Mika ei mennyt hyvin ja miksi
e Mitd nyt tehtaisiin eri tavalla

e Mita vastaavaa toimintaa voisi kehittaa

Yrityksen nakdkulmasta myds rekrytoiminen on osaamisen kehittdmista.

2.6 Osaamisen johtaminen

Ketdan ei voi pakottaa kehittamdan osaamistaan. Vain ulkoapdin tulevat vaatimukset eivat ainakaan
johda oppimiseen yhta tehokkaasti, kuin sisdisestd motivaatiosta ja merkityksellisyyden kokemuk-
sesta ldhtdisin oleva halu kehittyd. Viime kadessa tydntekijélld on vastuu oman osaamisen kehittami-
sesta (Kallonen & Kuhmonen 2021, 163).

Vaikka osaamisen johtamisella usein tarkoitetaan esihenkildiden johtamista, tyontekijalta tulisi 16ytya
myds itsensa johtamisen taitoja, joita tdma hyddyntaa uuden asian oppimisessa. Itsensa johtaminen
vaatii tavoitteiden asettamista, sisadista motivaatiota, itseohjautuvuutta, positiivista tunnetilaa ja ky-
kya kestda epaonnistumista. Asettamalla itselleen tavoitteen, kadnnetdan huomio ja keskittyminen
tietyn asian tydstamiseen, esimerkiksi jonkin ongelman ratkaisuun. Motivaatiota voi olla seka ul-
koista etta sisaista. Ulkoinen motivaatio voi olla, vaikka tydstd saatava bonus. Kun taas sisdisessa
motivaatiossa tydntekija kokee kehittyvansa itselleen merkityksellisessa ja kiinnostavassa asiassa.
Itseohjautuvuudella tarkoitetaan mahdollisuutta paattaa itse useaan tekemiseen liittyvasta asiasta,
kuten ty6ajasta ja -paikasta tai muista keinoista, joilla tekee tyéstadn mielekkadmpaa. Hyva itsensa
johtamista on my0s se, ettd osaa kaantad omaa tunnetilaansa parempaan suuntaan, silloin kun ky-
seessa ei ole itsed kiinnostavin tai miellyttdvin tyétehtdva. Tama esimerkiksi auttaa kdantdmaan aja-

tukset ongelman sijasta ratkaisuun. Resilienssi auttaa padgsemaan koetuista vastoinkdymisista yli ja
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jatkamaan kohti omia paamadriaan. (Otala 2018, 90-96.) Vaikka kaikki eivdt osaa tai kokevat ole-
vansa huonoja itsensa johtamisessa, tamakin voi olla yksi osaamisen kehittdmisen kohde. On hel-

pompi kehittya, kun tietda seka tunnistaa mistd elementeista itsensa johtaminen koostuu.

My®és yrityksen ja esihenkildiden on tarkeaa johtaa osaamista. Kallonen ja Kuhmonen (2021, 31-21)
haastattelivat kirjassaan OP Ryhman Timo Ritakalliota, joka listasi nelja johtamisen periaatetta, jotka

koskevat myds osaamisen kehittamista

1. Aseta tavoite

2. Mahdollista resurssit tavoitteeseen paasemiseksi
3. Innosta oppimaan ja anna palautetta
4

Varmista tavoitteeseen padaseminen
Otala (2018, 165) taas vaiheistaa osaamisen johtamisen seuraavalla tavalla

e Selvita osaamistarpeet (huomioi myds erityisesti tulevaisuuden tarpeet)
e Tunnista tarkeimmat osaamisalueet

e Kartoita nykyinen osaamistaso ja tunnista puutteet

e Laadi strategia puuttuvan osaamisen hankkimiseksi

e Kehitd osaamisenhallintajarjestelma, jonka avulla osaajat l6ydetdan

Kehityskeskustelut ovat yksi olennainen tyokalu esihenkildlle johtaa tydntekijan osaamista. Sekin
kuitenkin vaatii panostusta, valmistautumista ja kumpaakin osapuolta onnistuakseen tarkoitukses-
saan. Seka esihenkild ettd tyontekija voivat myds kokea kehityskeskustelun turhana, mutta talléin
todennakaisesti se on huonosti toteutettu tai sen tarkoitus on vaarinymmarretty (Aarnikoivu 2016,
97). Onnistunut kehityskeskustelu vaatii luottamusta, vuoropuhelua, konkretiaa seka sitoutumista ja

saannollisyytta.

Luottamus luo perustan koko kehityskeskustelulle. Vaikka jostain syystd esihenkilon ja tyontekijan
valilld ei olisi luottamusta, voi myds kehityskeskustelu toimia sen vahvistamiseksi tai uudelleen luo-
miseksi. Aarnikoivun (2016, 27) mukaan luotettavassa esihenkildssa ilmenevét patevyys, ratkaisu-
keskeisyys, reiluus, rehellisyys ja ennustettavuus. Oman nakemykseni mukaan nama samaiset omi-

naisuudet toimivat myods tyontekijan kohdalla.

Hyva kehityskeskustelu syntyy esihenkilén ja tyontekijan vuoropuhelusta. Esihenkild kirkastaa ja jal-
kauttaa yrityksen visiota ja strategiaa ty6ntekijalle, joka taas voi nédhdé oman merkityksensa ja kei-
not ndiden tavoitteiden saavuttamiseksi. Kumpikin saavat myos toisiltaan palautetta omasta tyos-
taan ja kehityskohteistaan. Kehityskeskustelussa voi niin esihenkild kuin tydntekija oppia myos tun-
temaan paremmin toinen toisensa. (Aarnikoivu 2016, 90-94.) Kehityskeskustelussa karkeasti kuvat-
tuna kdydaan lapi mennytta kautta, pohditaan nykytilannetta. Suurin paapaino kehityskeskustelussa
pitdisi olla tulevaisuudessa seka tulevien tavoitteiden asettamisessa, kuten kuvassa 3 on esitetty.
(Aarnikoivu 2016, 89.)

Aarnikoivu (2016, 48) kayttaa esimerkkina tyéntekijan vaikeutta konkretisoida tyytymattomyyttaan
esihenkildn toimintaan, eli mihin tydntekija ei ole tyytyvdinen ja ennen kaikkea mita toivoisi esihen-

kilon tekevan. Itse koen ettd ylipadtdan kehityskeskustelussa pitdisi pystya konkretisoimaan kaikki
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osa-alueet. Mitd yrityksen visio ja arvot kaytanndssa tarkoittavat. Mitd ovat konkreettiset tavoitteet
ja milla toimenpiteilld tavoitteisiin paastaan. Missa ja miten on onnistuttu seka mita ja miten voisi
kehittaa.

Oleellista kehityskeskustelun onnistumisessa on myds saanndllisyys, joka on myds esitetty kuvassa
4, Yrityksen tilanne eld@a, tyéntekijan osaaminen muuttuu seka henkilstd tai ndiden tydnkuva vaih-
tuu. Mikali kehityskeskusteluja ei pideta sadnndllisesti, miten voidaan seurata esimerkiksi tavoittei-
den saavuttamista. Kehityskeskusteluiden valissa voidaan my0s tarvittaessa pitda palavereita, jos
esimerkiksi tyontekija tarvitsee lisad ohjeistusta sovitun tavoitteen saavuttamiseksi. Kehityskeskus-
telu ei korvaa arkipdivan esihenkilotyota tai pelkka arjessa tapahtuva kanssakdayminen ei mydskaan
vastaa kehityskeskustelua (Aarnikoivu 2016, 22 ja 90-92).

Mennyl aika Myt Tulevaisuus
15 % 10 % ~ T5%
.'-'aj1a'~;ui'lteet.
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KUVA 3. Kehityskeskustelun painopisteet (Aarnikoivu 2016, 89)

i Valmistautuminen > - > Keskustelutilan ﬁ> -> Jilkihoito > g

» Kasiteltavien * Avoimuus, halu = Sovittujen :

Y

i asioiden tehda yhteistyota, toimenpiteiden
. pohtiminen vuorovaikutteisuus toteuttaminen ja )
; Bnnen ja sitoutuminen seuranta, v
. keskustelua yhteydenpito

b < L N !

KUVA 4. Kehityskeskustelu prosessi (Aarnikoivu 2016, 108)

Vain tyontekija voi kehittdd omaa osaamistaan. Kaytanndssa oppiminen on hyvin vaikeaa tai lahes
mahdotonta, ilman yksilon omaa tahtoa, motivaatiota ja "fyysisia” edellytyksia. Kuitenkin myés tyon-
antajan tulee varata osaamisen kehittémiselle riittdvat resurssit ja keinot, joilla erilaiset oppijat voi-
vat kehittdd osaamistaan parhaalla mahdollisella tavalla. Tydnantajan nakdkulmasta on myds oleel-
lista se, ettd esihenkilét kannustavat ja johtavat tata kehittymista.
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3 TUTKIMUSMENETELMA

3.1 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusta voidaan tehdéa usealla eri tavalla, joista kaksi tapaa on kvalitatiivinen eli laadullinen tutki-
mus sekd kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus. Nama eroavat toisistaan jonkin verran paapiir-
teissddn mutta eivat ole taysin toisiaan pois sulkevia. (Menetelmaopinnot ja tutkimusviestinta, Tutki-

mukselliset lahestymistavat.)

Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa tavoitteena on saada kasitys ja ymmarrys tutkinnan
kohteena olevasta ilmidsta. Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusaineistoa kerdtéan mm. haastatte-
luilla, havainnoimalla ja avoimilla kysymyksilla. Taman tyyppisessa tutkimuksessa kerattavan aineis-
ton maara ei ole tiukasti sidottu tiettyyn lukumaardan, vaan esimerkiksi aineistoa voidaan kerata
siihen saakka, kunnes vastauksissa ei ilmene mitdan uusia nékékulmia. Tutkimusaineistoa voivat olla
litteroidut haastatteluaineistot, videotallenteet ja tutkittavien itse kirjoittamat laajat kirjalliset vas-
taukset. Tutkija analysoi aineiston ja tutkimustuloksena voi olla uusi teoria, narratiivi tai sisalldnana-
lyysin perusteella luotua aineistoa. (Menetelmaopinnot ja tutkimusviestinta, Tutkimukselliset lahesty-

mistavat.)

Kvantitatiivisessa eli maarallisessa tutkimuksessa pyritdan vahvistamaan aiempia teorioita, etsimaan
uusia syy-seuraussuhteita tai vastaamaan asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Tutkimusaineistoa voi-
daan kerata eri rekistereista tai kyselylomakkeilla. Tutkimus voi kattaa koko kohderyhman, jolloin
puhutaan kokonaistutkimuksesta. Mikali kokonaistutkimus ei ole mahdollista, voidaan kohderyh-
masta pyrkia saamaan mahdollisimman edustava otos, joka tarkoittaa yleisimmin satoja tai tuhansia
tutkittavia. Keratty tutkimusaineisto on numeerisia arvoja seka vastauksia ennalta maarattyihin mo-
nivalintakysymyksiin tai lyhyita tutkittavan itse kirjoittamia vastauksia. Maarallisessa tutkimuksessa
tulokset voidaan analysoida tilastollisilla tietojenkasittelymenetelmilld. (Menetelmaopinnot ja tutki-

musviestintd, Tutkimukselliset Idhestymistavat.)

3.2 Tutkimusmenetelman valinta ja soveltuvuus

Tdssa tutkimuksessa ei pyritty vahvistamaan mitdan aiempaa teoriaa tai I6ytdmaan syy-seuraussuh-
teita tai muita kvantitatiiviselle tutkimukselle ominaisia tavoitteita. Taman tutkimuksen tavoitteet
olivat yksinkertaisesti selvittda Granlund Kuopion sahkdsuunnittelijoiden osaamistason nykytilanne,

ja mita kehitettdvaa suunnittelijoiden osaamisessa on.

Opinndytety0 toteutettiin kvantitatiivisella eli maarallisella tutkimusmenetelmalld. Tutkimuksessa
kaytettiin tiedonkeruussa kyselylomaketta ja kyselylla pyrittiin tavoittamaan kaikki Granlund konser-
nin sahkdésuunnittelijat, kuitenkin tdma opinnaytetyd rajattiin koskemaan vain Granlund Kuopion
suunnittelijoita. Kyselylomakkeessa pyydettiin vastaajia arvioimaan osaamistaan ja kiinnostustaan
kehittya numeerisina arvoina sekd halutessaan vastaaja pystyi antamaan lisdtietoja vapaisiin teksti-

kenttiin.

3.3 Tutkimustulokset seka niiden luotettavuus ja yleistettavyys

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tulokset ilmaistaan yleensa lukumaaring, prosentteina ja keskiar-

voina. Arvioidessa tulosten luotettavuutta ja yleistettavyyttd, voidaan saaduista tuloksista laskea
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keskiarvon virhemarginaali ja luottamusvali. Tilastollisesti merkittavat tulokset voidaan ilmaista myds
p-arvoina tai riskisuhteina. (Menetelmaopinnot ja tutkimusviestintd, Tutkimukselliset Idhestymista-

vat.)

Usein tutkimukset tehdaan perusjoukosta sattumanvaraisesti poimitulle otokselle tai tietoisesti vali-
tulle naytteelle. Mikali tutkimukseen otokseen tai ndytteeseen kuuluva henkild ei osallistu tutkimuk-

seen, kaytetdan heistd termia kato. (Taanila 2022, Virhemarginaali ja luottamusvali.)

Perusjoukon ja otoksen keskiarvo eivat useinkaan ole samat ja mikali perusjoukon keskiarvoa ei tie-
detd, otoskeskiarvoa voidaan tallin pitad arviona perusjoukon keskiarvoksi. Virhemarginaalia kdyte-
tdan kuvaamaan arvion epavarmuutta, joka johtuu otantavirheesta. (Taanila 2022, Virhemarginaali

ja luottamusvali.)

Virhemarginaalin kaava

s
Virhemarginaali = z * — (1)

Vn

z = valitun luottamustason kriittinen arvo
s = otoksen keskihajonta
n = otoskoko

Mikali perusjoukon keskihajonta ei ole tiedossa, mika on hyvin yleista tutkimuksissa, joudutaan kayt-
tdmaan otoksen keskihajontaa. Tama lisaa epavarmuutta ja ndin ollen myds isontaa virhemarginaa-
lia. Kun virhemarginaalin laskennassa kaytetadn otoksen keskihajontaa, kaytetaan luottamustason

kriittisena arvona normaalijakauman tilalla Studentin t-jakaumaa, johon vaikuttaa otoskoko. (Taanila

2019, Keskiarvon virhemarginaali — lisatietoa.)

Opinndytety6n tulosten virhemarginaalin laskenta ja luotettavuuden arviointi on esitelty kappaleessa
5.2

4 OSAAMISKARTOITUS JA -PANKKI

4.1 Osaamiskartoituskysely

Osaamiskartoituskysely osoitettiin koko Granlund konsernin sahkdsuunnittelijoille. Kysely luotiin
Webropol-kyselytydkalulla. Kyselyyn vastattiin sahkdisesti ja kyselyn linkki valitettiin seka Granlundin
sahkdsuunnittelijat -Teams-kanavalla seka kyselyn toisen laatijan toimesta sahkopostilla saatteen
kera Granlundin eri toimipisteiden sahkdsuunnittelijoiden esihenkildille. Seka Teams-kanavalla ettd
sahkdpostissa kerrottiin lyhyesti kyselyn taustasta ja tarkoituksesta. Erityisesti esihenkildille lahete-
tyssa sahkopostissa pyrittiin saamaan esihenkilét jakamaan kyselyn linkkia ja kannustamaan suun-

nittelijoita vastaamaan kyselyyn.

Kysely koostui karkeasti kolmesta eri osasta. Ensimmaisessa osiossa vastaajilta kysyttiin kuinka tér-
kedksi tama kokee eri kehityskohteet, jotka oli jo valmiiksi nimetty, onko vastaajalla muita kehitys-

kohde ideoita ja tahtoisiko tama olla mukana kehitystydssa. Toisessa osiossa vastaajia pyydettiin
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arvioimaan omaa osaamistasoaan, kiinnostusta kehittya seka pystyisiké vastaaja kouluttamaan
muita suunnittelijoita eri sahko- ja telejarjestelmien suunnittelussa sekda muissa suunnitteluun liitty-
vissa osaamisalueissa. Lopuksi kyselyssa sai esittda koulutustoiveita seka toiveita ja ideoita Granlund
konsernin itse jarjestamille Sahkdpaiville. Kyselysta tuli verrattain pitkd, koska eri sahko- ja telejar-
jestelmid seka muita osaamisalueita eriteltiin kaiken kaikkiaan 79 kappaletta. Talla yhdelld kyselylla
haluttiin kartoittaa mahdollisimman kattavasti ja tarkasti sdhkdésuunnittelijoiden nykyinen osaamis-
taso seka koulutustoiveet ja -tarpeet. Kysely avattiin huhtikuun alussa ja siihen annettiin vastausai-
kaa nelja viikkoa, mutta lopulta kyselyn vastausaikaa jatkettiin 13.5.2022 saakka vastausprosentin

nostamiseksi.

Kyselyyn saatiin jatkoajan paatteeksi yhteensa 115 kappaletta yhdestatoista eri toimipisteesta. Tama
opinnaytety® on kuitenkin rajattu Kuopion toimipisteen suunnittelijoihin, joita oli 21 % kaikista kyse-

lyyn vastaajista.

4.2  Osaamispankin pilotointi

Osaamispankin pilotointia ei ehditty tdman opinndytetyon aikataulun puitteissa tehda. Sahkésuunnit-
telijoille tehtya kyselya ja sen tuloksia, seka LVI-tukiryhman tekemaa materiaalia hyddyntamalla,
tehtiin kuitenkin osaamispankkia varten toimintasuunnitelma osana tdta opinndytety6ta. Toiminta-

suunnitelma esitellddn karkeasti kappaleessa 5.5.

5 TULOKSET

5.1 Osaamiskartoituskyselyn tulokset

Kuopion kolmestakymmenestdkahdesta sahkdsuunnittelijasta kyselyyn vastasi kaksikymmentanelja,
jolloin vastausprosentti on 75 %. Opinndytetyon julkisessa versiossa esitelladn kyselyn tulokset vain

osittain. Tarkemmat tulokset esitetdan erillisessa liitteessd, joka ei ole julkinen.

Kyselyn ensimmaisessa osassa kysyttiin kuinka tarkednd vastaaja pitaa valmiiksi annettuja kehitys-
kohteita. Lisaksi pyydettiin vapaasti tarkentamaan vastausta tai nimedmaan jotain muita kehityskoh-
teita. Kehityskohteiden tarkeyttd arvioitiin asteikolla 0-5, 0 — ei lainkaan tarkea ... 5 — erittain tarkea.
Kuvan 5 mukaan vastaajat pitivat erityisen tarkeind malliasiakirjojen yllapitoa, sahkd-CAD piirtamis-
ohjeen paivittamistd, sahkdautolatauksen varausten ohjeistusta seka sdahkdselostukseen liittyvia toi-
menpiteitd. Vastaajien omia kehitysehdotuksia oli malli MEP-tiedoston (suunnitteluohjelma Magi-
CAD:n tietokanta) paivittdminen, suunnittelun ja “piirtoetiketin” yhtendistdminen seka osaamis-

pankki.
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Kehityskohteiden térkeys
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KUVA 5. Kehityskohteiden tarkeys

Toisessa osiossa vastaaja arvio omaa osaamistasoaan, kiinnostusta kehittya seka voisiko kouluttaa
muita tydntekijoitd sahko- ja telejarjestelmissa seka muissa osaamisalueissa, joita séhkdsuunnitte-
luun liittyy. Muita osaamisalueita ovat esimerkiksi eri ohjelmistot tai tarjouksien ja kustannusarvioi-
den laatiminen. Kyselyn tulosten esittely palaverissa nousi esiin, etta kyselyssa olisi ollut hyva myés
kysya erityyppiset suunnittelukohteet kuten koulu ja sairaala. Tama on syyta lisata kyselyyn, jos se

aikanaan uusitaan.

Osaamista arvioitiin asteikolla 0-5, 0 — ei mitadn osaamista ... 5 — erikoistunut, kykenee opastamaan
muita. Kiinnostusta kehittya -kohtaan vastattiin asteikolla 0-5 (0 — ei lainkaan ... 5 — erittdin paljon)
tai vaihtoehtoisesti “nykyinen osaaminen riittdva” -valinnalla. Kouluttaminen -kysymykseen vastattiin

kylld/ei -vastauksella.

Kuopiossa osaamistason keskiarvo vaihteli sdhkéjarjestelmissa 1,4—4,5. Erityisen vahvaa osaamista
|6ytyi valaistus- ja keskussuunnittelussa. Telejarjestelmissa osaaminen oli 1,9-3,8 keskiarvon valilla.
Vankkaa suunnitteluosaamista oli esimerkiksi yleiskaapelointi- ja paloilmoitinjérjestelmissa. Muissa
osaamisalueissa on lueteltu paljon erilaisia jarjestelmia, erityiskohteita tai ohjelmistoja, joista osa on
melko harvinaisia ja nain ollen osaaminen on todella vaihtelevaa. Esimerkiksi osaamisen keskiarvo
Neplan oikosulkuohjelman osalta on nolla, mutta kyseinen ohjelma ei ole lainkaan kaytdssa Kuopi-
ossa. Neplan ohjelma kuitenkin oli aineistossa mukana, koska kysely tehtiin valtakunnallisesti kaikille
Granlundin sdhkdsuunnittelijoille. Kuopiosta I6ytyi vahvaa osaamista muun muassa valaistuslasken-
nassa ja MagiCAD suunnitteluohjelman kaytdssa. Vastaajia pyydettiin myds kertomaan, mikali heilla
on jonkin muun ohjelman tai jarjestelman osaamista, mité ei ollut kyselyssa lueteltu valmiiksi. Vas-
taajien joukosta I6ytyi osaajia my6s Helvar Designer 5, Navisworks, Revit&Enscape ja Photoshop

ohjelmistojen kaytossa.
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Sahkdjarjestelmat kiinnostus
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KUVA 6. Sahkgjarjestelmat kiinnostus

Sahkdsuunnittelijat olivat sahkdjarjestelmista erityisen kiinnostuneet kehittymaan sdhkdautojen la-
taus- ja aurinkosahkdjarjestelmistd kuvan 6 mukaan. Nama jarjestelmat ovatkin verrattain uusia jar-
jestelmia ja kovaa vauhtia yleistymassa, kun niitéd suunnitellaan yhad useampiin kohteisiin. Kiinnos-
tuksen kaavioissa on laskettu yhteen vastaukset 0-5. “Osaaminen riittavalla tasolla” -vastaukset
ovat verrattavissa vastausvaihtoehtoon “0”. Sisavalaistus (42 %) ja LVI-jarjestelmien séhkdistys (35
%) olivat sellaisia jarjestelmid, joissa vastaajien mielesta nykyinen osaaminen on jo riittavalla ta-

solla.

Telejarjestelmissa eniten kiinnostusta herdttivat matkaviestinverkkojen sisaantennijarjestelma / vi-
ranomaisverkon sisdpeittoverkko. Vahinten kiinnostuneita suunnittelijat olivat ajanotto- ja tulospal-
velujérjestelmastd, jota suunnitellaankin harvemmissa kohteissa. Néiden ja muiden telejérjestelmien

kiinnostavuus on esitetty kuvassa 7.

Telejarjestelmat kiinnostus

KUVA 7. Telejarjestelmat kiinnostus
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Muissa osaamisalueissa kiinnostus kehittya eri suunnittelu toiminnoissa oli melko tasaista. Valaistus-
laskenta ja valaistusohjausjarjestelmat olivat kiinnostavimmat. Neplan ohjelma heratti jonkin verran
kiinnostusta, vaikka se ei ole kdytdssa Kuopiossa. Mutta kahden vastaavanlaisen laskentaohjelman
kayttd ei ole jarkevaa, mikali ne eivat tuo merkittavaa lisdarvoa. Kuvissa 8 ja 9 on esitetty muiden

osaamisalueiden kiinnostavuus sahkdsuunnittelijoiden vastausten mukaan.

Muut osaamisalueet kiinnostus 1/2
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KUVA 8. Muut osaamisalueet kiinnostus 1/2

Muut osaamisalueet kiinnostus 2/2
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KUVA 9. Muut osaamisalueet kiinnostus 2/2

5.2 Tulosten luotettavuus ja virhemarginaali

Kyselyn tulokset ilmaistiin keskiarvoina, prosentteina ja lukumdarind. Tarkeimmat tunnusluvut olivat
yleisimpien suunnittelujarjestelmien keskiarvot seka osaajien lukumaarat, siten ettd osaaminen ei

olisi ns. lilan kapeilla hartioilla.

Tutkimustuloksia voi vaaristda saamattomien vastausten ja osaamistaso asteikon tulkintavirheet.
Kyselyssa pyrittiin kuvaamaan eri osaamisen tasot, siten ettd vastaajalle ei tulisi tulkintavirhetta
osaamistasonsa (0-5) valinnassa. Lisaksi vaaristysta voi aiheuttaa myos se, ettd vastaajat arvioivat
omaa osaamistaan, eika vertailevaa arviointia tehty. Nain ollen on voinut kdyda niin, etta joku vas-

taajista on arvioinut omaa osaamistaan yla- tai alakanttiin todellisesta tasosta. Taman vuoksi olisikin
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hyva, etta jatkossa osaamisen arviointi saataisiin esimerkiksi osaksi kehityskeskustelua, jolloin suun-

nittelijan oman arvion lisaksi esihenkild voisi esittda ndkemyksen suunnittelijan osaamistasosta.

Tulosten luotettavuutta ja yleistettavyytta arvioidaan laskemalla saaduista tuloksista keskiarvon vir-
hemarginaali ja luottamusvali. Vaikka kyseessa oli kokonaistutkimus, sovelletaan virhemarginaalin
laskennassa otokseen perustuvia laskentatapoja, koska kaikki eivat vastanneet kyselyyn. Perus-
joukko kattaa kaikki Granlund Kuopion sdhkdsuunnittelijat ja tassa tutkimuksessa kyselyyn vastan-
neet suunnittelijat edustavat otosta. Mikali perusjoukon keskihajonta olisi tiedossa, kaytettaisiin luot-
tamustason kriittisena arvona z=1,96. Mutta koska perusjoukon keskihajonta on tuntematon, kayte-

taan virhemarginaalin laskennassa kriittisena arvona z=2,0687.

Tutkimuksen tulokset eivat ole julkisia, mutta virhemarginaalin ja sen laskemisen esittamiseksi alla
olevassa taulukossa 1 on muutaman jarjestelman otoksesta lasketut keskiarvot, keskihajonnat ja
virhemarginaalit. Téssa opinnaytetydssa ei voida antaa koko tutkimusta kattavaa virhemarginaalia,
vaan jokaisen kyselyssé esitetyn jarjestelman osaamistason keskiarvo ja sen virhemarginaali ovat

erit.

TAULUKKO 1. Jarjestelmien 1-5 keskiarvot, keskihajonta ja keskiarvon virhemarginaali

Jarj. 1 Jarj. 2 Jarj. 3 Jarj. 4 Jarj. 5
Keskiarvo 1,46 2,80 2,33 4,46 2,42
Keskihajonta 1,744 1,587 1,435 0,779 1,501
Keskiarvon virhemarginaali | 0,74 0,67 0,61 0,33 0,63

Kuten virhemarginaalin kaavasta huomattiin, mitd isompi on otoksen keskihajonta, sita suurempi on
myds virhemarginaali. Eli mité enemman vastaukset tai mittaustulokset ovat levalldan, sita suurempi
on lasketun keskiarvon virhemarginaali. Tasta esimerkkina kuvat 10 ja 11, joissa on esitetty jarjes-

telmien 1 ja 4 vastaukset.

Jarjestelma 1

—
N DA OOWON

Vastauksien Ikm

l-l--
1

2 3 4 5
Vastausvaihtoehdot 0-5

KUVA 10. Jarjestelma 1 vastaukset, suuri keskihajonta
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KUVA 11. Jarjestelma 4 vastaukset, pieni keskihajonta

Esimerkiksi jarjestelman 1 otoksen keskiarvo oli 1,46 ja otoksesta lasketun keskihajonnan avulla jar-
jestelman virhemarginaali £0,74. Otoksen perusteella jarjestelmdn 1 osaamistason keskiarvo on 95
% varmuudella 0,74-2,2. Kun taas jarjestelman 4, jossa keskihajonta oli pienempi, virhemarginaali

on 0,33 ja ndin ollen 95 % varmuudella jarjestelman 4 keskiarvo on 4,13—4,79.

Vaikka tutkimukseen ei saatu vastauksia kaikilta suunnittelijoilta ja saaduissa vastauksissa osaamis-
tason itsearvioinnissa on voinut olla vaaristymad, voidaan kuitenkin tutkimusta pitéa onnistuneena ja

saatuja tuloksia valideina.

Tutkimuksen eettisyys ja tietojen kasittely

Osaamiskartoituskyselyn alussa vastaajalle kerrottiin mihin tarkoitukseen kyselyn vastauksia kayte-
tdan ja ketka vastauksia kasittelevat. Kyselya laadittaessa ei viela ollut varmuutta mille alustalle
osaamispankkia aletaan kehittamaan, joten tarkkaa kuvausta ei tietojen kasittelysta kyetty anta-

maan.

Tulosten esittely sahkétukiryhmalle ja osastonjohtajille tehtiin siten, ettei yksittdista vastaajaa pysty-
nyt erottelemaan. Osaamispankkiin tulokset viedaan jokaisen vastaajan tietoihin niin ettd, vastaajan
itsensa lisaksi tdman tulokset ndkevat ryhmapaallikkd, osastonjohtaja ja liiketoimintajohtajat. Tdma
kerrottiin myds kyselyn alussa. Tarkoitus on ettd, osaamispankin osalta tietojen katseluoikeus nou-
dattaa samaa kaytantda kuin muidenkin tyétekijan tietojen osalta Granlundin kaytéssa olevassa HR-

jarjestelmassa.

Kyselyn tulokset henkildtietoineen sailytetdaan siihen saakka, kunnes osaamispankki on saatu val-

miiksi ja tulokset saatu tallennettua jarjestelmaan.

Webropol-kyselytydkalussa on sellainen ominaisuus, ettd kyselyn vastaukset voidaan anonymisoida
eli poistaa vastauksiin liitetyt henkilétiedot. Tata ominaisuutta voidaan hyddyntaa, jos halutaan sai-
lyttad kyselyn tulokset yleisella tasolla ja mikali kysely uusitaan, voidaan kyselyjen tuloksia verrata
toisiinsa. Talla tavoin voidaan esimerkiksi seurata, ettd onko jonkin jérjestelman osaamisen kes-

kiarvo noussut.

Kehitysehdotukset

Tdssa kappaleessa esitetddn vain osa Granlund Kuopio Oy:lle ehdotetut kehitystoimenpiteet. Kaikki

kehitysehdotukset on esitetty erillisessa liitteessd, joka ei ole julkinen.
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5.4.1 Osaamisen kehittaminen

Sahkojarjestelmista aurinkosdhké- ja ajoneuvon latausjdrjestelmat olisivat hyvia lisakoulutusaiheita.
Kummatkin jarjestelmat ovat melko uusia ja ne yleistyvat eri suunnittelukohteissa kovaa vauhtia ja
ne kehittyvat koko ajan. Myds naihin jarjestelmiin liittyvat suunnitteluohjeet ja maardykset paivitty-
vat aika ajoin. Kyselyyn vastaajat olivat myds erittdin kiinnostuneita ja kokivat tarvetta kehittya
naissa jarjestelmissa. Kuvassa 12 on esitetty vastaajien kiinnostus sahkdajoneuvojen latausjarjestel-
maan. Vastaajat arvioivat omaa kiinnostusta asteikolla 0-5, jossa 0 tarkoitti ettei kyseinen aihe kiin-
nosta vastaajaa lainkaan. Jos vastaaja koki, etta oma osaaminen on jo riittavalla tasolla, han pystyi
valitsemaan "nykyinen osaaminen riittdva” -vaihtoehdon. Alla esitetyssa jarjestelmassa kukaan vas-

taajista ei kokenut nykyisen osaamisen olevan viela riittavalla tasolla.

Kiinnostus
Sahkdajoneuvojen latausjarjestelmat (S248)
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KUVA 12. Kiinnostus sahkdajoneuvojen latausjarjestelmat (5248)

Telejarjestelmien osalta matkaviestinverkkojen sisdantennijérjestelman ja viranomaisverkon (VIRVE)
sisapeittoverkon suunnitteluun olisi hyva jarjestaa lisakoulutusta. VIRVE sisdpeittoverkon suunnitte-
lun ohjeistukset tulevat muuttumaan, kun siirrytdan VIRVE 2.0 kdyttoon (Vaananen, Granlundin Sah-
kopaiva 2022).

Revit suunnitteluohjelmiston kaytto pitkalla tahtaimelld tulee lisadntymaan nykyisten suunnitteluoh-
jelmistojen rinnalle ja ndin ollen Revit koulutuksia pitaisi jarjestaa suunnittelijoille kasvavan tarpeen

mukaisesti.

5.4.2 Muut kehityskohteet

Kyselyn ensimmaisen osion kehityskohteissa vastaajat kokivat tarkeind malliasiakirjojen, sahkdselos-
tuksen ja malli MEP-tiedoston sisallon ja ajantasaisuuden seka sahkdsuunnittelun yhtendistamisen ja
piirtoetiketin noudattamisen. Malliasiakirjat ja sdhkoselostus ovat todennakdisesti koko konsernin
laajuisia kehityskohteita ja niita pyritdan valtakunnallisesti edistamaan. Kuopion yhtion oma kehitys-
kohteen tulisi olla malli MEP-tiedoston paivitys ja yllapito, johon olisi hyva nimeta vastuuhenkil6(t).
Kun malli MEP on saatu paivitettya, voidaan pohtia olisiko tarvetta eri kohteille kuten sairaala- tai
koulukohteille tehdd omat malli MEP:t. Mutta talléin on huomioitava, ettd useamman paallekkaisen

tiedoston yllapitaminen vaatii enemman aikaa ja tarkkaavaisuutta.
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Avoimissa ehdotuksissa esitettiin myds tarve sahkdsuunnittelijoiden yhtendistda suunnittelun tyota-
poja ja suunnitelmien yleisiimettd seka noudattaa yhteista piirtoetikettia, esimerkiksi layouttien kayt-
toa. Tama olisi hyva kehityskohde, koska Granlund Kuopioon on perustettu kevaalla uusi séhkdsuun-
nitteluryhma, jossa on useita uusia tydntekijoita. Tallainen yhtenadistamiskoulutus olisi merkittava
osa fuusiota ja Granlundin toimintatapojen jalkautumisen keino uusille tyéntekijoille. Yhtenaiset toi-

mintatavat helpottavat projektiryhmien tydskentelya ja mahdollisia sijaisuuksia.

Osaamiskartoituskysely olisi syytd uusia esimerkiksi ison yrityskaupan myo6ta tai tietyn ajanjakson
valein ja pyrkia etta kyselyyn vastaisivat erityisesti niin uudet kuin vanhat tyontekijat, jotka eivat
viela ole kyselyyn vastanneet. Myds jo aiemmin kyselyyn osallistuneiden tyontekijoiden vastaukset
ovat tarkeita, tietojen paivittamisen takia. Seuraavaan kyselyyn olisi hyva lisatd myos erilaiset suun-
nittelukohteet kuten esimerkiksi koulu, sairaala ja liikuntatilat. Vaikka kysely oli jo nyt pitka, niin mie-
luummin pyrittaisiin yhdella kyselylld saamaan mahdollisimman kattavat tiedot, kuin useilla lyhyilld
kyselyilla kerata tarvittava informaatio. Kyselyn uusimisen voisi myds korvata osaamispankilla, kun

se on saatu otettua kdyttéon ja luotua toimintamalli sen tehokkaaseen hyddyntéamiseen.

hyddyntdminen esihenkilotyossa

Kyselyssa vastaajien piti ilmoittaa oma esihenkild. Taman tiedon perusteella toimitetaan suunnittelu-
ryhmien ryhmépaallikdille heidan alaisten kyselyvastaukset. Kyselya voidaan hyédyntda esimerkiksi
kehityskeskusteluissa, joissa esihenkild ja alainen yhdessa kayvat vastauksia lapi seka pohtivat alai-
sen kehityskohteita huomioiden yhtion tarpeet ja alaisen omat kiinnostuskohteet. Vaikka kyselya it-
sessdan ei uusittaisi, voidaan seuraavassa kehityskeskustelussa pohtia edellisen kyselyn tulosten
pohjalta, onko alaisen osaamistasossa tapahtunut kehitysta ja paivittda muutokset osaamispankkiin,

mikali sellainen on kaytdssa.

5.5 Osaamispankin toimintasuunnitelma

Sekd Granlund konserni ettd sen tytaryhtitt tarvitsevat tyokalun, jolla niin tyontekijat kuin projekti-
paallikdt ja johdon toimihenkilét, pystyisivat 16ytymaan eri jérjestelmien osaajat mahdollisimman no-

peasti ja vahallad vaivalla. Tata tarvetta varten ldhdettiin kehittdmaan osaamispankkia.

Tdssa on esitetty toimintasuunnitelman pdapiirteet. Osaamispankin varsinainen toimintasuunnitelma
on erillisena liitteend, joka ei ole julkinen. Toimintasuunnitelma laadittiin yhdessé jarjestelmaasian-

tuntijoiden ja eri tukiryhmien jasenten kanssa.
Toimintasuunnitelmassa hahmoteltiin

e mita kayttétarkoituksia osaamispankilla on eri kayttajille
e mita tietoja osaamispankissa tulisi olla

o milld sovelluksilla osaamispankki toteutetaan

e miten edistetdan tietojen tayttamista ja ajantasaisuutta
e miten osaamispankkia voisi kehittda myéhemmin

e miten tehdyn kyselyn tuloksia voisi hyédyntaa
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Talla hetkella osaamispankkia varten on jo joitain osia tehty ja voidaan olettaa, etta sita paastadn
pilotoimaan vuoden 2023 aikana. Lisdksi kehityshanke on niin hyvin edistynyt, etta osaamispankkiin

saadaan jo heti kayttéonotossa useampi toimiala sahkdésuunnittelun liséksi mukaan.

6  JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Opinndytetydssa toteutettiin osaamiskartoituskysely Granlund konsernin sahkdsuunnittelijoille. Opin-
naytetyon kehitysehdotukset rajattiin koskemaan Granlund Kuopio Oy:ta ja ehdotukset tehtiin Kuo-
pion sahkdsuunnittelijoiden vastausten perusteella. Kyselyyn saatiin Kuopion osalta riittavasti vas-
tauksia, etta saadut tulokset seka niiden perusteella tehdyt kehitysehdotukset ovat valideja. Myos
koko konsernin sahkdsuunnittelijoiden vastaajamaara oli hyva. Lisaksi opinnadytetydssa tehtiin toi-

mintasuunnitelma koko Granlund konsernia koskevalle “osaamispankki” -kehityshankkeelle.

Taman opinndytetydn tekeminen on ollut mielenkiintoista ja palkitsevaa. Erityisesti pidin eri tyéryh-
mien kanssa toimimisesta ja paasin tutustumaan eri henkildihin koko konsernissa seka sain toivo-
maani laajempaa nakdkulmaa asiantuntijaorganisaation toiminnasta. Toivon, etta tydntilaajan nako-
kulmasta taméan opinnaytetyon tavoitteet tayttyivat vahintéankin silla tasolla kuin he halusivat, ja
ettd he kokevat taman tydn tuoneen lisdarvoa niin Granlund Kuopion kuin koko konsernin toimin-

nalle.

Myds itselleni erityisen haastavalta tuntunut teoriaosuus lopulta alkoi aukeamaan. Ainakin oma ym-
marrykseni osaamisen kehittdmisesta ja sen johtamisesta, niin sisdisesti kuin ulkoisesti on lisaanty-
nyt. Ja erityisesti ymmarsin, miksi kyseinen osuus olikin juuri niin haastava ja vaikea asia. Pitkdan
seka toissa ettd muussa elamassa olleet kuormitukset ja haasteet ovat olleet niin merkittavia, ettei
yksinkertaisesti ole ollut ylimaaraisia resursseja oppia uutta. Eika minulla myodskaan ole ollut kasi-
tysta mihin asioihin tulisi kiinnittdd huomiota, kun haluaa kehittdd omaa osaamistaan. Nailld uusilla

tiedoilla on tulevaisuudessa helpompi lahtea parantamaan tatdkin asiaa.

Lisaksi minulla herasi ajatuksia, miten jatkokoulutuksia voisi kehittda. Osaamisen kehittémisen kan-
nalta edelleen tutkinnoilla on iso merkitys, vaikka etenkin tyoeldmassa ja arjessa tarpeen mukainen
oppiminen ovat korostuneet. Yksittaisilla kursseilla ja koulutuksilla voidaan suorittaa tiettyja pate-
vyyksia tai sertifikaatteja, kuten ensiapu- tai tyoturvakurssi, mutta edelleen on tarve myds isommille
ja pysyville tutkinnoille tyéelaman ja urakehityksen kannalta. Pitdisikd siis jatkokoulutuksia pyrkia
my6s mahdollistamaan, siten ettd esimerkiksi tydn ohessa opiskelevat voisivat suorittaa tutkinnon
yksittdisina kursseina, koska tydssdkayvan voi olla vaikea sitoutua suorittamaan kerralla koko tut-

kinto. Tallainen malli kenties vaatisi oppilaitoksen rahoitusmalliin muutoksia.

Jatkotutkimusaiheena télle tydlle voisi olla esimerkiksi tutkia, milla tavoin voisi kehittaa organisaation
osaamista. Jatkotutkimuksessa voisi selvittaa, mitka olisivat tehokkaimmat osaamisen kehittdmisen
menetelmat ja johtamistavat seka millaisia keinoja ja toimenpiteitd tydntekijat toivoisivat johdolta

yksilén osaamisen kehittdmisen edistamiseksi.
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7 YHTEENVETO

Granlund Kuopio Oy on yksi Granlund Oy:n tytaryhtid, jossa tydskentelee reilu 120 tyontekijaa.
Granlund Kuopion suurin liiketoiminta-ala on talotekniikkasuunnittelu. Vuonna 2022 Granlund Kuopio
teki yrityskaupat toisen kuopiolaisen suunnittelutoimiston kanssa ja fuusion myéta séhkdsuunnitteli-
joiden maara kasvoi noin kaksikymmenta prosenttia. Opinndytetydssa paadyttiin tekemaan séh-
kosuunnittelijoille osaamiskartoitus, jotta saadaan kasitys niin osaamisen tasosta kuin kehitystar-
peista organisaatiomuutoksen jalkeen. Granlund Kuopion sisdisessa alustavassa palaverissa selvisi,
ettd konsernissa oli aluillaan vastaavanlainen osaamiskartoituskysely, joka tulisi koskemaan kaikkia
konsernin toimistojen sahkdsuunnittelijoita Suomessa. Lisaksi konsernissa oli kdynnissa “osaamis-
pankki” -kehityshanke, johon olisi tarkoitus kerata saadut tulokset seka jatkossa yllapitda henkilds-

ton osaamistietoja.

Opinnaytetytn teoriaosuudessa perehdyttiin osaamisen kehittdmiseen. Tydelamdssa osaaminen voi-
daan jakaa yksilon ja organisaation osaamiseen. Yksilén osaaminen rakentuu karkeasti tdman tie-
doista, taidoista seka kokemuksesta. Organisaation osaaminen taas sen keinoista hyddyntaa yksilon
osaamista omassa toiminnassaan. Osaamisen kehittéminen on merkittdva tekija, niin tyontekijén
kuin tydnantajan kannalta, tydhyvinvoinnille ja kilpailukyvylle. Se kuitenkin vaatii my&s toimia kum-
maltakin taholta, eikd ainakaan tehokkaasti toteudu ilman toistensa panostusta. Yksilén osaamisen
kehittdminen edellyttaa tyontekijalta itseltdan motivaatiota, positiivista asennetta ja terveitd eldman-
tapoja. Tydnantajan vastuulla taas on mahdollistaa tarvittavat resurssit ja toimintatavat, etta tytnte-
kija pystyy tyontehtavien lisaksi myos kehittdmaan osaamistaan tydssaén. Osaamisen kehittdminen
vaatii myds johtamista ja yksi tydkalu tahan voi olla kehityskeskustelu. Hyvin toteutetussa kehitys-
keskustelussa esihenkil® ja tydntekija antavat toisilleen palautetta menneeltd kaudelta ja sopivat
tulevan kauden tavoitteista, pohtivat konkreettisia toimia tavoitteen saavuttamiseksi ja miten edisty-

mista seurataan.

Opinnaytetytn tutkimus toteutettiin maaralliselld tutkimusmenetelmdlld. Tiedonkeruu tehtiin kysely-
lomakkeella ja tutkimustulokset kerattiin paaasiassa numeerisina arvoina. Saatujen tuloksien luotet-
tavuutta ja yleistettavyytta arvioitiin laskemalla joistain yksittdisistd jarjestelmista virhemarginaali.

Teoriaosuudessa perehdyttiin virhemarginaalin laskentaan, kun kokonaistutkimuksen sijaan kaytdssa

on otoksen tulokset.

Opinnaytety6n kysely tehtiin Webropol-kyselytydkalulla ja kyselylld pyrittiin tavoittamaan kaikki
Granlund konsernin sahkésuunnittelijat. Opinndytety® kuitenkin rajattiin koskemaan vain Granlund
Kuopion sahkdsuunnittelijoita. Kysely koostui kolmesta osioista, joista kaikkein tarkein oli oman
osaamisen ja kiinnostuksen kehittya arviointi sahkdsuunnittelun eri jarjestelmien ja tyétehtavien

osalta.

Kyselyn tulokset ja niiden perusteella tehdyt kehitysehdotukset ovat paaasiassa vain Granlund kon-
sernin omaan kayttéon ja ndin ollen ei-julkista tietoa. Opinndytetydn julkaistavassa versiossa kasitel-

Iadn vain osa tutkimustuloksista ja kehitystoimenpiteista.

Granlund Kuopion sahkdsuunnittelijoista kyselyyn vastasi seitsemankymmentaviisi prosenttia, joten

vastausprosenttia voidaan pitda hyvana. Tutkimustuloksien luotettavuutta heikentad, niin kato kuin
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mahdollinen vastaajien itsearvioinnin vaaristyma, mutta padasiassa tutkimusta voidaan pitaa onnis-

tuneena ja saatuja tuloksia valideina.

Kyselyn vastausten perusteella tehtyjen kehitysehdotusten lisdksi opinndytetydssa tehtiin toiminta-
suunnitelma kehitteilld olevaan osaamispankkiin. Osaamispankkia on tarkoitus kayttda eri liiketoi-
minta-alojen tyontekijoiden osaamistietojen keruu- ja yllapitorekistering, jota voivat hyédyntaa niin
tyontekijat kuin johdon toimihenkilét. Sdhkdsuunnittelijoiden osaamiskartoituskyselyn tulokset on

tarkoitus ajaa pilotointivaiheessa osaamispankkiin, jotta valtytaan paallekkaiselta tyolta.
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