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Taman opinnaytetyon aiheena ja tavoitteena oli tutkia osaamisen kehittamisen malleja seka ke-
hittaa kohdeorganisaatiolle osaamisen kehittamisen prosessi koskien paloteknisen suunnittelijan
osaamisen kehittamista. Opinnaytetyo on tyoelamaa kehittava ja kohdeorganisaationa toimi alle-
kirjoittaneen oma tyoorganisaatio L2 Paloturvallisuus Oy. Tarkoituksena oli selvittaa, mita osa-
alueita osaamisen kehittamiseen yleisesti katsotaan kuuluvan ja milla tavalla asiaa yleisesti kasi-
tellaan. Taman pohjalta tavoitteena oli kehittaa kohdennettu malli ja prosessi, jonka avulla koh-
deorganisaatio pystyy jatkossa toimimaan paloteknisen suunnittelijan osaamisen kehittamiseksi.
Tavoitteena oli myos kaynnistaa prosessi kaytannossa.

Opinnaytetyon luonne on luonteeltaan konstruktiivinen tapaustutkimus, jonka aineisto oli paa-
osin henkilostokyselyyn ja nykytilanteen arvioon perustuva kvalitatiivista aineistoa, jota tayden-
nettiin kyselytutkimuksella. Teoreettinen viitekehys osaamisen kehittamisen malleista pohjattiin
aihetta kasittelevaan kirjallisuuteen, sahkaoisiin tutkimus- ja artikkelilahteisiin seka tiedossa ole-
viin ja havaittuihin tyoelaman malleihin. Teoreettisessa viitekehyksessa otettiin huomioon myos
aihepiiriin liittyvat johtamisen osa-alueet ja teoreettiset perusperiaatteet. Kyselyn avulla oli tar-
koitus kerata prosessia kaynnistettaessa konkreettinen tieto, liittyen asetettuihin osaamisvaati-
muksiin henkiloston itsearviona kehitetyn prosessin seuraavia vaiheita varten. Eli toisin sanoen
nykytilan arvion pohjalta luotiin sen kehittamiseksi tyokalu.

Opinnaytetyon tuloksena saatiin kehitettya kyseiseen organisaatioon ja siella tarvittaviin osaa-
misalueisiin spesifisti kohdennettu prosessimalli, jonka avulla paloteknisen suunnittelijan osaa-
mista voidaan riittavalla tarkkuudella kartoittaa ja saatujen tietojen pohjalta pitkajanteisesti
kehittaa. Tyossa onnistuttiin kehittamaan prosessi, joka tukee johtamista seka yrityksen strategi-
sia tavoitteita asetetun strategian mukaisesti. Prosessin pilotoinnissa todettiin, etta silla saadaan
selkeasti tuotua esille mahdolliset halutut osaamisen kehittamisen kohteet ja tarpeet. Huomat-
tiin, etta prosessilla on mahdollisuus tosiasiallisesti kehittaa paloteknisen suunnittelijan osaa-
mista. Prosessi saatiin myos hyvin kaynnistettya ja sita kautta havaittua sen toiminnallinen toi-
mivuus.

Johtopaatoksena tyossa konstruoitua prosessia pilotoidessa voitiin todeta, etta tallaisen proses-
osaamisen kehittamista kaynnissa osana yrityksen normaaleja johtamis- ja kehittamisprosesseja.
Jatkokehittaminen on helposti toteutettavissa kaytannossa esimerkiksi osaamisalueiden tarken-
nuksilla seka koulutussuunnittelun jantevoittamisella. Jatkokehitysideana osaamisen kehittami-
seen voisi liittaa myos urakehittamisen. Kehittamisehdotuksena nousi myos esille syvempi paneu-
tuminen motivaation ja motivaatiokeinojen merkitykseen osaamisen kehittamisen toimintaken-
tassa.

Asiasanat: Palotekninen suunnittelu, osaaminen, osaamisen tunnistaminen, osaamisen kehittami-
nen,
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The objective of this thesis was to research different models of skill development and based
on this, create a working process for the client organisation for improving their employees’
working skills in every day operations in the field of fire engineering. The client organisation
was L2 Fire Safety Ltd in which the author works as a fire engineer. Based on the theoretical
framework, the aim was to find the aspects, which are used to address skills development.
One of the main objectives was also to start the created process in practice.

The main content of this thesis was a constructive case study on the present state, which was
completed with a quantitative enquiry for employees. The theoretical frame of reference in-
cluded literature relating to the topic, digital research studies, articles and known imple-
mented working models in different organisations. Based on the frame of reference and quan-
titative survey approach, a tool was created for improving the occurring state of fire engi-
neering skills in the client organisation.

As a conclusion, a process for developing skills was created specifically for this client organi-
sation. This process was created with a long-term objective, which also endorses the client
organisation’s strategic goals. While starting the process in practise, it was noticed that with
this process there is a substantial possibility to develop fire engineering skills as desired. Fur-
thermore, practical operability for the process was proven.

As a conclusion on process constructed it was noted when testing that with this kind of well-
engineered process it is possible to repeatedly and persistently develop fire engineering skills
as a part of normal core processes. As a development suggestion, it would be interesting to
take this kind of development to other areas such as career development and motivational
stand points on skill development.

Keywords: Fire safety consultant, skill, skills recognition, skill development
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1 Johdanto

Opinnaytetyoni aiheena oli osaamisen kehittamisen prosessimalli paloteknisen asiantuntijayri-
tyksen suunnittelijoiden osaamisen kehittamiseksi. Opinnaytetyoni lahtokohdaksi muodostui
toiminnallinen kehitystyo lahtokohtaisesti siita syysta, etta taman tyyppisen sisallon tutkimi-
sen ja tuottamisen tarve tuli eteen tyoelamassa omassa tyoorganisaatiossani. Osana yrityksen
muuta organisaation kehittamista haluttiin panostaa osaamisen kehittamiseen, mutta siihen ei
ollut suoranaisesti viela kehitetty toimintatapaa ja tyokaluja. Olin jo aikaisemmin ajatellut,
etta osaamisen tunnistaminen ja kehittaminen kiinnostavat itseani, ja nain ollen olin ryhtynyt
teoriatutkimukseen jo aiemmin, tavoitteena tehda opinnaytetyona jotain aiheeseen liittyvaa.
Tasta syysta minulla oli jo hyvat valmiudet lahtea kehittamaan yrityksellemme prosessia osaa-

misen kehittamiseen.

Kohdeorganisaationa opinnaytetyolleni toimi L2 Paloturvallisuus Oy, joka on erikoistunut palo-
turvallisuuden suunnittelun, konsultoinnin ja lausuntojen asiantuntijapalveluihin. L2 Palotur-
vallisuus on maltillisesti kasvava yritys, jonka kasvun rajoittavana tekijana on lahinna asian-
tuntijoiden saatavuus. Tasta johtuen, asiantuntijuuden kehittamiseksi yritykseen rekrytoita-
misen kehittamisen nakokulmasta. Tama kehitysaihe on nostettu myos osaksi yrityksen strate-
giaa. Koska kohdeyrityksessa oli olemassa selkea tarve osaamisen kehittamisen mallille, oli
taman aiheen ottaminen osaksi yrityksen kehittamista ja tata opinnaytetyota luontevaa. Ta-
voitteeksi muodostui keskittya kehittamaan osaamisen kehittamisen malli ja sen osatekijat.
Tavoitteena oli paloteknisten suunnittelijoiden ydinosaamisen kehittaminen, jonka maari-
telma alan laaja-alaisuudesta ja moninaisuudesta johtuen on viela laatimatta. Yrityksen puo-
lelta opinnaytetyohon sovittiin ohjaaja ja alusta saakka kantavana ajatuksena oli, etta opin-
naytetyo tehdaan yrityksen tarpeiden nakokulmasta sen toiminnan kontekstissa tiiviissa yh-
teistyossa yrityksen kanssa. Oma tyoskentely yrityksessa edesauttoi sita, etta tieto ja asian-

tuntemus kyseisesta toimialasta riittavan suuri kehitystyon edistamiseksi tehokkaasti.

2  Tutkimuksen lahtokohdat

Lahtokohta talle tutkimukselle oli selkea. Osaaminen ja sen kehittaminen on ollut viime vuo-
sina aihe, joka on pinnalla lahes kaikilla yhteiskunnan tasoilla, riippumatta organisaatiomal-
lista tai siita, onko kyseessa julkishallinnollinen vai yksityinen toimija. Osaamisen ja sen ke-
hittamisen merkitys on tiedostettu osana organisaatioiden toiminnan jatkuvuuden hallintaa ja
jatkuvaa kehittymista jatkuvasti muuttuvassa maailmassa. Osaamisen kehittaminen on varau-
tumista tulevaisuuteen kehittaen tarkeaksi ajateltuja osaamisalueita. Osaaminen on organi-

saation tasolla kykya oppia, kehittya ja kehittaa (Hatonen 2011, 6).



Kohdeorganisaation kohdalla ei aikaisemmin ole osaamisen viitekehyksessa tehty tavoitteel-
lista osaamisen kehittamista siten, etta se olisi tapahtunut jonkin strategiaan liittyvan en-
nalta maaritellyn prosessin mukaisesti. Tasta nakokulmasta aiheeseen oli helppo tarttua,
koska tallainen tilanne antoi hyvin mahdollisuuksia olla avoin erilaisille mahdollisuuksille ja
kehittaa jotain uutta yrityksen kontekstiin soveltuvaa, joka palvelisi my0s yrityksen strategi-

sia tavoitteita.

2.1 Nykytilanne osaamisen kehittamiseen

Aiempaa selkeaa toimintamallia osaamisen systemaattiseen tunnistamiseen ja kehittamiseen
liittyen ei kohdeyrityksella ollut. Yrityksen pienehko koko ja hyva markkinatilanne olivat mah-
dollistaneet toiminnan riittavan tasokkaasti ilman, etta kaikkea toimintaa oli kuvattu proses-
seina. Yrityksen kasvettua ja kasvun jatkuessa on huomattu, etta mikali kasvu halutaan to-
teuttaa hallitusti, tarvitaan selkeat toimintamallit myos toiminnan ydintoimintojen seka osaa-
misen osa-alueille ja niiden kehittamiselle. Ilman tallaisia toimenpiteita ja selkeytysta voi yri-
tyksen kasvu tapahtua liian hallitsemattomasti, mika voi tarkoittaa pahimmillaan tallaisten
kriittisten ydintoimintojen seka laadun heikkenemista. Taman myota osana yrityksen strate-

giaa on myos paloteknisten suunnittelijoiden osaamisen kehittaminen.

2.2 Tutkimus- ja kehittamisongelma

Tutkimus- ja kehittamisongelmaksi muodostui, kuinka rakentaa osaamisen kehittamisen malli
erityisasiantuntijuutta vaativaan organisaatioon, jossa aiempaa kokemusta kyseisesta toimin-
nosta ei ole. Tutkimus- ja kehittamistyon kokonaisuudessa tarkastellaan muutamia kysymyksia
teorian ja kaytannon kautta mallin muodostamiseksi. Mita tarkoittaa osaamisen tunnistaminen
ja kehittaminen? Miten naita asioita voi prosessinomaisesti kasitella asiantuntijaorganisaa-
tiossa? Mita naiden asioiden teorian pohjalta ovat ne kaytannon osa-alueet ja toimenpiteet,
jotka koskettavat kohdeyrityksen paloteknisten suunnittelijoiden ydinosaamisen kehittamista
ja miten ne tuodaan esille hyodynnettavassa muodossa? Miten nama asiat konkretisoidaan lii-
ketoimintaa ja tyontekijoiden ammatillista kehittymista tukevaksi toiminnaksi? Tavoitteeksi
muodostui kehittaa paloteknisen suunnittelijan osaamisen kehittamisen prosessimalli, joka
pohjautuu teoriataustaan, aiempien kahden pelastuslaitoksen CASE-tapauksien dokumenti-
nanalyysiin seka L2 Paloturvallisuus yrityksen omiin nakemyksiin ja vahvaan kokemustietoon

paloteknisen suunnittelijan osaamisesta.

Tutkimus- ja kehittamisongelman taustalla on haaste osaamisen maarittelemiseksi sen kautta,
etta palotekniseksi suunnittelijaksi ei valmistuta suoraan mistaan tietysta koulutuksesta, eika
palotekniselle suunnittelijalle ole myoskaan olemassa tiettyja vaadittavia osaamisvaatimuk-

sia, jotka olisi johonkin valmiiksi kirjattu tai standardoitu. Paloteknisen suunnittelijan tyonku-

van ollessa hyvin laaja-alainen yhdistaen erilaisia tieteenaloja sisaltaen perinteista mate-



maattista insinooriosaamista seka ihmisen kayttaytymiseen liittyvia tieteita ovat myos osaa-
miselleen liittyvat suorat kriteerit talla hetkella asettamatta. Tasta johtuen ei myoskaan
osaamisen kartoitusta tai testausta tehda alan sisalla minkaan tietyn vakiintuneen tai pakolli-
sen kaytannon mukaisesti, vaan kukin toimija omalla tavallaan. Erilaisia osaamisen osa-alueita
ei ole maaritelty tarkemmin suhteessa paloteknisen suunnittelijan tyonkuvaan seka tyon vaa-

timuksiin.

Osaamisen ja laadun kehittamisen malleja on useita. Kun puhutaan organisaatioista, osaami-
sen kehittamisella tarkoitetaan sita, etta kaikkia osaamisen osa-alueita pyritaan paranta-
maan(Lofstedt 2001, 120). Yksi on esimerkiksi usein kirjallisuudessa esiin nouseva PDCA- keha.
PDCA- keha on jatkuvan parantamisen malliin soveltuva menetelma, jota tunnetusti sovelta-
nut esimerkiksi suuri autovalmistaja Toyota (Beckfford 1998, 67). Tama prosessi ei palotekni-
sen suunnittelijan osaamisen kehittamiseen tassa tapauksessa sovellu, koska ollaan uuden aa-
rella ja osaamisen osa-alueet eivat ole tarkalleen tiedossa. Samasta syysta ei paloteknisen
suunnittelijan osaamisen kehittamiseen sovellu myoskaan perinteinen Benchmarking, jonka
tarkoituksena on alan sisaisten tai toimipisteiden valinen hyvien kaytantojen implementointi
omaan toimintaan ja sita kautta toiminnan kehittaminen (Ahlberg 1997, 81-82). Benchmarking
ei myoskaan suoraan sovellu ihmisten ominaisuuksien parantamiseen, joihin tarvitaan henki-
[on omaa motivaatiota ja koulutusta seka sita kautta henkilokohtaisten ominaisuuksien kehit-
tamista Nama menetelmat myos pureutuvat erilaisten prosessien laatuun enemman kuin yksit-

taisten henkiloiden osaamiseen.

Osaaminen kehittaminen varsinaisesti perustuukin erilaisiin yhteismitallisiin listauksiin ja ku-
vauksiin kyseisen aihealueen osaamisen eri alueista seka yksiloiden osaamisen mittaamiseen
laadittujen kuvausten pohjalta (Berio & Harzallah 2007,199; Hatonen 2004, 9 - 11). Tutkimus-
ja kehittamisongelmaan onkin jarkevinta pureutua tallaisen nakemyksen kautta ja luoda palo-
teknisen suunnittelijan osaamisen kehittamisen prosessimalli, joka pohjautuu teoriataustaan

seka yrityksen omiin nakemyksiin ja kokemustietoon paloteknisen suunnittelijan osaamisesta.

Tata kautta voidaan tarttua alkuperaiseen ongelmaan eli siihen, etta paloteknisen suunnitte-
lun osaamiseen liittyvat erityispiirteet saadaan tunnistettua ja yritys seka sen henkilosto voi
panostaa tarkalleen niihin osa-alueisiin, joita tulee kehittaa. Tata kautta osaaminen ja sen
osa-alueet tiedostetaan laajemmin organisaatiossa ja koulutus voidaan kohdentaa osaamisalu-
eittain niin, etta katvealueita osaamisessa ei tulisi. Vaikkakin osaamisen kehittamisen prosessi
noudattaa pitkalti tallaista mainittua osaamisen kehittamisen mallia, on sen haasteellisuus
siina, etta valmista lahtokohtaa paloteknisen suunnittelijan osaamiseen liittyen ei ole ole-

massa.



2.3 Tutkimus ja kehittamismenetelmat

Opinnaytetyo oli tyoelamaan vahvasti kytkeytyva kehittamislahtoinen tehtava seka tutkimus-
otteeltaan konstruktiivinen tapaustutkimus. Opinnaytetyo tehtiin vahvassa yhteydessa tyoela-
man kanssa kehittaen osaamisen kehittamiseen toimivaa ratkaisua kohdeyritykselle, pyrkien

luomaan uutta mallia hyodynnettavaksi toiminnassa. Kehitetyn ratkaisun avulla haluttiin edis-

taa kohdeyrityksen strategisten tavoitteiden toteutumista.

Alun perin konstruktiivinen tutkimusote on ollut liiketoiminnan alalle suunniteltu, mutta sita
voidaan soveltaa my0s laajemmin (Lukka 2001). Konstruktiivisella tutkimusotteella pyritaan
ratkaisemaan todellisen maailman ongelmia ja luomaan jokin uusi konstruktio, esimerkiksi
malli, suunnitelma tai prosessi, jonka kaytannon soveltuvuutta testataan. Konstruktiivisen
tutkimusotteen mukaisesti tutkittava ongelma taustoitetaan teorialla ja kehitettya ratkaisua
peilataan takaisin teoriaan. Tutkijan rooli konstruktiivisessa tutkimuksessa on kytkeytya ja
vaikuttaa vahvasti tosielamaan, mika tassa tapauksessa oli helposti toteutettavissa koska to-
teuttajana on yrityksen oma tyontekija. Taman opinnaytetyon kuvattu tutkimusongelma seka
siihen kehitettava malli soveltuvat konstruktiiviseen tutkimusotteeseen. Kehitystyon kaari
noudattelee konstruktiiviselle tutkimukselle ominaista tutkimusprosessia. Kohdeorganisaa-
tiosta on tunnistettu relevantti ongelma, tutkimusyhteistyon mahdollistaa opinnaytetyon to-
teuttaja tyoskentely kohdeyrityksessa ja osaaminen aihepiirista, prosessi etenee osaamisen
kehittamisen mallin kehittamiseen (konstruktio) ja mallia toteutetaan seka testataan kun se
otetaan yrityksessa valittomasti kayttoon. Lisaksi kehitetyn ratkaisun soveltamisalaa on mah-
dollista tarkastella pohdinnassa ja peilata kontribuutiota teoriaan (Lukka 2001; Kasanen, E.,
Lukka, K & Siitonen 2001, 305).

Opinnaytetyo on paaosin kvalitatiivinen. Vaikka nykytilan kartoitukseen muodostetussa kysely-
tutkimuksessa saadaan myos kvantitatiivisia tuloksia, niita ei hyodynneta tassa opinnayte-
tyossa vaan niita hyodynnetaan jatkossa yrityksessa, kun jatkokoulutustarpeita ja koulutusoh-
jelmia tassa opinnaytetyossa muodostuneen prosessin ohjaamana laaditaan. Kyselyn kautta

saadut kvantitatiiviset tulokset ohjaavat resurssien kohdentamista oikeisiin asioihin jatkossa.

Tutkimus- ja kehittamismenetelmiin sisaltyy myos teoriakatsaus kirjallisuuslahteita seka sah-
koisia lahteita hyodyntaen. Teoriapohjaa taydennettiin lisaksi toiminnallisilla menetelmilla
yrityksen sisalla haastatteluin ja aivoriihin, osallistaen tahan asiantuntijoita ja dokumentoi-
den muistioihin havainnot ja asiantuntijakommentit. Oman aiemman taustani kautta minulla
oli mahdollisuus myos hyodyntaa kahta pelastuslaitosten toteuttamaa osaamisen kehittamisen
CASE- tapausta, joista sai dokumenttianalyysia varten taustaa taman mallin kehittamista var-
ten. Lisaksi tyon tekemiseen kuului keskeisena osaamisen tunnistamiseen liittyva osio, johon
alusta saakka oli lahtokohtana aiempia CASE-tapauksiakin peilaten, etta jonkinlaista kysely-

tutkimusta kaytetaan osana tiedon keruuta. Kysymyspatteri tahan kyselyyn luotiin opinnayte-
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tyon tekijan toimesta hyodyntaen yrityksen omaa tietopohjaa ja peilaten aiempiin CASE-ta-
pauksiin. Kyselyn tekninen toteutus paadyttiin yrityksessa kaytyjen keskustelujen jalkeen to-
teuttamaan yrityksen kayttaman, muitakin heille toteutettuja kyselytutkimuksia toteuttavan

yhteistyokumppanin kanssa.

Kehittamisen ja tutkimuksen osalta paadyttiin kayttamaan tyokaluina yleisia Office-ohjelmia
kuten Word, Excel seka PowerPoint, joita hyodynnettiin aineiston kirjaamis-, analysointi- ja
esitystyokaluina. Tyon kvalitatiivisesta luonteesta johtuen erillisia kvantitatiivisen aineiston
kasittelytyokaluja ei tarvittu. Tyoelaman kaytantoon viemiseksi ja osaamisen kehittamisen
prosessin kehittamiseen hyodynnettiin rajapintana yhteistyota yrityksen johdon kanssa. Tassa
tiedonkeruu ja yhteistyomuotoina hyodynnettiin aivoriihimuotoisia kokouksia ja reflektoivia
keskusteluja. Naista kokouksista saatiin tarkeaa tietoa liittyen siihen, mita osaamisalueita pa-
loteknisella suunnittelijalla tyonkuvassaan on mukana ja mita palotekniselta suunnittelijalta
vaaditaan, kun han tekee omaa tyotaan. Naiden kokousten kautta myos lopullinen osaamisalu-
eiden listaus ja kuvaus saatiin laadittua muutaman iteraation jalkeen ja tama toimi koko ke-
hittamistyon lahtokohtana paloteknisen suunnittelijan osaamisen kehittamisen viitekehyk-
sessa. Kehittamismenetelmina kaytettiin siis jo aiemmin mainittuja osaamisen kehittamisen
kuvauksia seka listauksia, joiden teoriapohja on aiemmin todennettu. Tutkimus- ja kehitta-
mismenetelmat aineistonkoonteineen ovat tyon luonteesta johtuen paaosin kvalitatiivisia,
joita taydentaa kyselytutkimus, jonka kautta saadaan myos kvantitatiivinen otanta liittyen eri
osaamisalueiden osaamistasoihin tyontekijoiden kesken. Tata kvantitatiivista tietoa hyodyn-
netaan yrityksen osaamisen kehittamisen seuraavissa vaiheissa, mutta ei taman opinnaytetyon

puitteissa.

2.4 Teoreettinen viitekehys, tavoitteet ja rajaus

Suomessa on tehty hyvia perusteoksia osaamisen kehittamiseen ja sen kartoittamiseen liit-
tyen. Osa kirjoista on oppikirjamaisia ja osa enemman kaytannonlaheisia. Lisaksi aiheeseen
liittyen on suuri maara opinnaytetoita ja CASE-pohjaisia tietolahteita. Teoreettinen viitekehys
muodostuu osaamisen kehittamisen malleista ja osaamisen kehittamisesta seka tallaiseen pro-
sessiin liittyvasta lainsaadannosta, lahinna koskien tyosuojelullisia henkilotietoasioita ja suun-
nittelijoiden osaamisvaatimuksia. Kaytetyt kahden pelastuslaitoksen CASE- tapaukset ovat sel-
laisia, joissa olen itse ollut mukana tai olen paassyt lahelta seuraamaan ja minulla on niista
empiirista tietoa. Toisessa olen ollut itse mukana ja saanut kayttoon materiaalia ja toisesta
olen saanut haltuuni prosessista laaditun koosteen seka keskustellut toteuttamassa olleiden

henkiloiden kanssa.

Rajausta opinnaytetyohon joutui tekemaan jonkin verran, jotta tyo olisi mahdollista tehda
opinnaytetyohon kaytettavien aikaraamien ja tavoitteiden puitteissa, tavoitteena kuitenkin

hyodyllinen kokonaisuus lopputuloksena. Tavoitteena oli luoda selkea ja laadukas tyokalu
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osaamisen kehittamisen prosessia varten, jossa ytimessa on paloteknisen suunnittelijan osaa-
minen. Nain ollen paadyin siihen, etta pyritaan luomaan tyossa prosessikuvaus, sen osa-aluei-
den sisaltojen kuvaukset ja niihin liittyvat tarpeelliset tyokalut, joiden avulla prosessia voi-
daan kehaprosessina (syklinen prosessi) vieda eteenpain kierros kierrokselta. Kehaprosessin
ideana on, etta prosessissa on aloitus ja lopetus. Naiden valissa on erilaisia valitoimintoja ja
tehtavia. Kokonaisuutena prosessi on kuitenkin toistettavissa katkeamattomana jatkumona ja
nain eri kierrosten tuloksista voidaan nahda, millaista kehitysta prosessin toteuttamisen seu-
rauksena tapahtuu. Koska kyseessa on Turvallisuusjohtamisen YAMK opinnaytetyo, yhtena tar-
keana osa-alueena halusin ottaa mukaan kaikille yritystoiminnoille ja niiden prosesseille tar-
kean jatkuvuuden hallinnan nakokulman, joka on esitetty tassa tyossa omana kappaleenaan.
Prosessin arviointi ja palauteosuus jaa omana selkeana suurempana suunniteltavana kokonai-

suutena myos taman opinnaytetyon ulkopuolelle.

Rakentamisen piirissa eri alojen suunnittelijoilla on erilaisia maarayspohjaisia vaatimuksia
osaamisen ja sen osoittamisen suhteen. Suomessa paloteknisen suunnittelijan osalla varsinai-
sia osaamisvaatimuksia ja erityissuunnittelijavastuuta ei maarayspohjaisesti ole, ellei suunnit-
telutehtava ole maankaytto- ja rakennuslain mukaisesti poikkeuksellisen vaativa, jolloin palo-
teknisessa suunnittelussa kaytetaan niin sanottua toiminnallista palomitoitusta. Tama taas
tarkoittaa sita, etta suunnittelu pohjautuu toiminnalliseen tarkasteluun, eika ymparistominis-
terion asetus rakennusten paloturvallisuudesta 848/2017 mukaisiin valmiisiin suunnitteluarvoi-
hin (Ymparistoministerion asetus rakennusten paloturvallisuudesta 848/2018). Toiminnallinen
suunnittelu voi pitaa sisallaan esimerkiksi matemaattisia ja fysikaalisia malleja ja laskentaa,
riskiarviopohjaista tarkastelua, tai esimerkiksi palosimulointien kayttamista suunnittelun
apuna. Suunnittelijan riittavan patevyyden arvioi tapauskohtaisesti rakennusvalvontaviran-

omainen.

Suomessa on olemassa FISE henkilopatevyyspalvelu, joka myontaa patevyyksia eri suunnittelu-
aloille seka yllapitaa niista rekisteria. FISE on kattava ja aktiivinen henkilopatevyyspalvelu,
joka tarjoaa rakennus-, LVI- ja kiinteistoalan patevyydet ja niiden rekisterin riippumatto-
masti. Vaikka palotekniselle suunnittelijalle ei ole olemassa lahtokohtaista maaraysperus-
teista koulutus- tai osaamisvaatimusta, on FISE tehnyt mahdolliseksi hakea heidan myontamia
vapaaehtoisia patevyyksia. Naita ovat paloteknisen suunnittelun kohdalla tavanomainen, vaa-
tiva ja poikkeuksellisen vaativan luokan paloteknisen suunnittelijan patevyys. Mainituilla FISE
patevyyksilla voi tarvittaessa vaihtoehtoisesti osoittaa omaa osaamistaan rakennusvalvontavi-

ranomaiselle tapauskohtaisen arvioinnin sijasta (FISE 2019).
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3 Osaamisen kehittaminen ja paloteknisen suunnittelijan osaaminen

Paloteknisia suunnittelijoita tyoskentelee luonnollisesti ympari maailmaa. Heidan osaami-
sensa vaatimustaso on kaytannossa saman tyyppinen riippumatta toimintaymparistosta, mutta
kelpoisuusehdot, osaamisvaatimukset seka patevyyden osoitusmenetelmat vaihtelevat. Yhdys-
vallat on paloturvallisuuden saralla eraanlainen edellakavija, jossa on pitkat perinteet palo-
tekniikan kayton ja sen tutkimisen seka kehittamisen suhteen. Samalla myos patevyysasiat
ovat kehittyneet siella ensimmaisten joukossa. Alla on ote SFPE:n (The Society of Fire Protec-

tion Engineers) sivustolta koskien paloteknisten suunnittelijoiden patevyytta.
“Licensure

The engineering profession is regulated by licensing boards in each US state & territory.

These licensing boards set high standards for professional engineers to protect the public.

If an engineer intends to practice fire protection engineering as a consultant, or work for a
firm which requires a registered PE, it is wise to follow a path leading to the attainment of a

professional engineering registration.

Also, employers value engineers who are licensed. Many employers require licensure for pro-

motions and PE’s usually earn higher salaries.

Because FPE is related to public safety, state laws require that many engineering projects be
overseen by a registered (licensed) professional engineer (PE’s). Professional engineer regis-
tration is awarded by the state registration boards based upon written examination, college

education and professional experience.

There are two exams you must pass after graduating from engineering school and before be-
coming a licensed engineer. The first is the Fundamentals of Engineering exam or (FE). The

second is the Professional Engineer or (PE) exam.” (SFPE 2018).

Yhdysvalloissa on siis pakollinen peruskoulutus, ennen kuin voi hakeutua alalle ja lisensoitua
palotekniseksi suunnittelijaksi johonkin yritykseen. Lisensoituminen on mahdollista vapaaeh-
toisesti enemmankin ja silla voi olla merkitysta esimerkiksi joidenkin isojen projektien tar-
jouskilpailussa. SFPE on mydskin yhdistys, jonka jasenena voi olla kaikkialla maailmassa ja
SFPE:n kautta on mahdollista lisensoitua myoskin heidan lisenssiensa kautta esimerkiksi suo-
mesta kasin. Talla voi olla merkitysta, mikali tyoskentelee maailmanlaajuisesti tai edes jos-

sain ulkomailla.

Myoskin saksassa on saman tyyppinen jarjestelma. Siella on vaatimuksena jokin paloalan poh-

jakoulutus pakollisena, ennen kuin voi tyollistya paloteknisena suunnittelijana. Tassa kohtaa
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on hyva jo mainita, etta suomessa tallaista tiettya perustason koulutusvaatimusta tyota teke-
misen edellytyksena ei ole (SFPE 2018).

Japanissa ei varsinaista pakollista peruskoulutus tasoa ole, mutta on mahdollista lisensoitua
eri tasoilla paloteknisen suunnittelun eri osa-alueilla. Japanissa paloteknista suunnittelua teh-
daan enemmankin maaraysten pohjalta teknisten laitteistojen vaatimusten nakokulmasta
(Shoubo Shiken 2018). Samanlainen suuntaus on ollut havaittavissa myos muilla Aasian alu-
eilla, kun eri maiden suunnittelijoiden kanssa on alan eri konferensseissa ympari maailman

aiheesta keskusteltu.

Kuten aiemmin jo viittasin, suomessa rakennuslupaprosessissa patevyyden voi joko osoittaa
FISE patevyydella, tai sitten tehdaan tapauskohtainen patevyyden arviointi perustuen aiem-
piin referensseihin ja koulutukseen. Tama tehdaan rakennusviranomaisen toimesta ennen
suunnittelun aloittamista. Nain ollen rakennusvalvontaviranomainen voi itse paattaa, milla
perusteella patevyys osoitetaan. Usein tama tapahtuu koulutusten ja tyokokemuksen arvioin-
nilla.

Osaamisen kehittaminen kasitetaan yleisemmin prosessina, johon kuuluvat kirjallisuudesta ra-
jatusti ainakin osaamisen tunnistamiseen ja arviointiin liittyvat menetelmat, kehittamiseen
liittyvat menetelmat seka prosessin arviointiin liittyvat menetelmat. Alla esimerkki yleisesta
osaamisen kehittamisen prosessista Helja Hatosen versiona kirjassa ”osaamiskartoituksesta

kehittamiseen I1”

Osaamisen kehittamisen kokonaisuus:

Kuva 1. Hatonen 2011
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Osaamisen kehittamisen tarkat tavat ja menetelmat riippuvat siita, millaisesta organisaa-
tiosta ja toiminnasta on kyse. Osaamisen tarkastelun taso ja menetelmat riippuvat siita, mil-
lainen tyonkuva on ja mika siihen liittyvassa osaamisessa on olennaista tiedostaa kehittamisen
kannalta. Voidaan tehda itsearviointeja, 360-arviointeja ja konkreettisia osaamistason mittaa-
via testeja tai kokeita. Tarve ja tavat vaihtelevat. Tama on asia, joka mielestani tulee heti
alussa hyvin tiedostaa ja miettia mika on se mielekkain ja tehokkain tapa, joka nimenomaan
kyseisessa organisaatiossa osaamisen tunnistamiseksi tarvitaan ja halutaan valita. Tama on
asia josta tulee kohdeyrityksen kanssa keskustella. Tama siksi, etta johtuen organisaation
koosta, henkilomaarista ja tyon kuvasta seka tyotehtavista kaikki tavat tehda eivat valtta-
matta toimi tai ole esimerkiksi ajallisesti tehokkaita. Esimerkiksi 360-arvioinnit ottavat enem-
man aikaa ja onko sellaisen tekeminen tarpeen, jos ei puhuta asioista, jotka vaikuttavat tyo-
yhteisossa muihin kuin itse tyontekijaan. Oman tyoni tapauksessa tasta tehtiin paatos yhdessa
kohdeorganisaation kanssa keskustelun kautta ja 360-arviointi jai ulkopuolelle aikataulun
niukkuuden vuoksi seka siita syysta, etta nyt tarkastellaan henkilokohtaista osaamista, ei vai-

kutuksia tyoyhteisoon.

Paloteknisen suunnittelija tyo on osaamisen kehittamista ajatellen aarimmaisen mielenkiin-
toinen tarkastelun kohde, koska tyonkuva on moninainen ja tyotehtavia on monen tasoisia
seka pituisia. Osaamisen alueella vaaditaan lahes virheetonta lopputulosta, onhan kyseessa
kuitenkin ihmisten turvallisuuteen vaikuttavat ratkaisut ja valinnat. Lisaksi viitaten aiempaan
opinnaytetyossa kerrottuun taustatietoon koskien osaamisvaatimuksia Suomessa, on tama
mielenkiintoinen pioneerityo. Palotekniset suunnittelijat toimivat paasaantoisesti asiantunti-
jaorganisaatioissa lahes kaikenlaisten paloturvallisuuteen liittyvien asioiden konsulttina ja
suunnittelijana. Tyotehtavat voivat olla lahes mita tahansa ja on vaikeata sanoa, mita kaikkea

joku asiakas voisi palotekniselta suunnittelijalta kysya.

Palotekniset suunnittelijat ovat ammattikunta, joka on muodostunut itsestaan tarvelahtaoi-
sesti. Rakennusprojekteissa havaittiin, etta tarvitaan henkiloita, jotka pitaisivat kaikkia palo-
turvallisuuteen liittyvia asioita jotenkin hallinnassa. Tama tarve johtui siita, etta rakennus-
projektit kasvoivat yha suuremmiksi. Nain huomattiin, etta paloteknisten asioiden maarittely
ja kasaaminen yhden otsikon alle toisi lisaarvoa projektien hallintaa ja turvallisuustavoittei-
den toteutumista ajatellen. Nain kehittyi palokonsultin ja paloteknisen suunnittelijan tyon-

kuva pikkuhiljaa.

Ajan mukana osaamistarpeet ovat edelleen kehittyneet ja kehittyvat jatkuvasti globaalin ma-
teriaali- ja rakennuskulttuurin kehittymisen myota. Kun tulevaisuutta miettii, niin rakentami-
nen on selvasti menossa suuntaan, jossa tullaan nakemaan entista korkeampaa rakentamista,
teknologiaa sisaltavaa ja muutenkin suurempia kokonaisuuksia kasittavaa rakentamista. Li-

saksi materiaalivaihtoehdot ja markkinoille tulevat tuotteet lisaantyvat koko ajan, jolloin voi
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ajatella, etta paloturvallisuusasiantuntijoiden tarve kasvaa ja heidan osaamisensa tulee olla

korkealla tasolla seka mukana maailman kehityksessa.

Koska siis paloteknisen suunnittelijan ammattiin ei valmistuta mistaan tietysta koulusta ja
tyotehtavat vaihtelevat, ei paloteknisen suunnittelijan osaamiselle ole myoskaan maaritelty
mitaan patevyysvaatimuksia tai testauksia. Joitakin vuosia sitten oli viela voimassa vapaaeh-
toinen FISE patevyyspalvelun mukainen patevoitymisen mahdollisuus, joka kasitti patevyyden
saamiseksi suoritettavan tentin, jossa kyseltiin suunnittelutyohon liittyvia paloasioita ja nii-
den hallintaa. Nykyisellaan tallaista tenttia ei enaa ole, vaan saman vapaaehtoisen patevoity-
misen paloturvallisuussuunnittelijana eri patevyysluokissa, jotka jo aiemmin mainitsin, voi
saada koulutusosoitusten seka riittavan tyokokemuksen pohjalta patevyyslautakunnan arvioin-
nin perusteella. Nain ollen tallainen patevyyden osoitus on jonkinlainen tae tietysta koulutus-

ja tyokokemustasosta.

Paloteknisen suunnittelijan osaamisvaatimuksia ei siis ole kattavasti missaan maaritelty ei-
vatka rakentamismaaraykset tallaisia suoraan vaadi. Patevyytta arvioidaan lahinna projekti-
kohtaisesti rakennusvalvontaviranomaisten toimesta. Nain ollen oli selvaa, etta haasteellisin
vaihe on tassa tyossa maaritella tassa organisaatiossa vaadittavat paloteknisen suunnittelijan
osaamisalueet ja tasta muodostuu keskeinen anti ja uutta tietoa myos tyossa kehitettavalle

mallille.

Yksi muistettava iso asia on tallaisessa kokonaisuudessa se, etta kyse on muutoksesta organi-
saatiossa ja siksi tassa tulee muistaa ottaa mukaan muutosjohtamiseen liittyvat nakokulmat.
Tyontekijoiden osallistaminen varhaisessa vaiheessa, avoin tiedottaminen varhaisessa vai-
heessa seka vuorovaikutus asiaan liittyen antavat hyvat lahtokohdat onnistuneelle lopputulok-
selle. Tyontekijoiden motivaation merkitys oman osaamisen kehittamisessa on suuri ja se voi
luonnollisesti olla eri ihmisilla erilainen. Tahan motivaatioon voi nimenomaan vaikuttaa aiem-
min mainituilla keinoilla. Viestintaa ei pida unohtaa myoskaan prosessin edetessa ja sen eri
vaiheissa ihan siinne saakka, kunnes prosessi on kokonaan valmis. Muutoksessa tiedon tarve

kasvaa ja sita tulee antaa riittavasti (Tyoterveyslaitos 2019; Ilmarinen, 10).

Motivaation kehittamisessa jatkuvan oppimisen ja innostuneisuuden suuntaan on hyva tehda
satsauksia, koska rakennemuutos koskettaa myos Suomea ja luovilla aloilla ja palveluissa tar-
vitaan uudistuskykya (Martela, F & Jarenko, K 2014., 65). Jatkuva oppiminen on muodostu-
massa hyvin normaaliksi tavaksi ajatella ihmisten tyouraa. Erityisesti sisainen motivaatio on
kasitteena keskiossa, koska se tahtaa yksilon aktiiviseen hakeutumiseen tekemaan innostavia
asioita, kun taas ulkoisessa motivaatiossa yksilo joutuu puskemaan itseaan viemaan asioita

eteenpain ja tama kuluttaa henkisia resursseja.

Sisainen motivaatio on energisoivaa ja positiiviseen etsiytyvaa, kun taas ulkoinen motivaatio

on kuluttavaa ja negatiiviselta suojautuvaa (Martela, F & Jarenko, K 1991, 14). On loogista,
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etta ihminen suoriutuu paremmin hanelle osoitetuista tehtavista, mikali han myos kokee

omaavansa asiaan liittyen riittavasti osaamista.

4  Paloteknisen suunnittelijan osaamisen kehittamisen prosessi

Osaamisen kehittamisen prosessin lahtokohdat olivat hyvin selkeat. Selkea tarve organisaa-
tiossa oli olemassa, ja kaytantoonpanossa haluttiin olla kohtuullisen nopeita. Tallaisen proses-
sin kehittaminen ei nykypaivana tarvitse lahtea aivan nollasta. Erilaisia osaamiseen liittyvia
kirjoja ja muita dokumentteja lOytyy kohtuullisen helposti, koska asia ei enaa ole niin uusi
juttu erilaisissa organisaatioissa. Tassa tyossa paadyttiin ratkaisuun ja malliin, jossa yhdisty-
vat kirjallisuudesta tutut mallit seka kehitystyon tekijan omat ajatukset juuri tasta kyseisesta

organisaatiosta kasin tarkasteltuna.

Heti aluksi muodostui nakemys siita, etta suurin tyomaara tulisi muodostumaan varsinaisten
konkreettisten osaamisalueiden hahmottamisen ja maarittelyn ymparille. Kuten aiemminkin
mainittiin, taman osalta taytyi tehda pioneerityota, koska valmista mallia tai listausta ei vi-
rallisten kansallisten osaamistasomaaritelmien puutteen vuoksi ole olemassa. Tama olisi yksi
osa koko prosessia, mutta tarkea sellainen. Osaamisen maarittely itsessaan tulee perustu-

maan maariteltaviin osaamisen osa-alueisiin. Perehtymissani CASE-tapauksissa tama asia oli

ajateltu hyvin saman suuntaisesti.

Lopputuotteena laadittiin prosessikuvaus seka ohjeistus organisaatiolle, kuinka prosessi vie-
daan lapi ja mita kukin prosessin vaihe pitaa sisallaan. Nama vaiheet avaan tarkemmin seu-

raavissa tekstikappaleissa.

4.1  Prosessimalli ja prosessin kuvaus

Kokonaisprosessista muodostui yhdistelma erilaisia osakokonaisuuksia, joita pystyy kuvaamaan
havainnollisesti kehaprosessimaisena kaaviona. Kaavio sisaltaa prosessin alku ja paatepisteen
seka matkan varrella ovat erilliset prosessivaiheet. Kaavion keskiossa on prosessin varsinainen

paateema, jota tama prosessi palvelee. Prosessikuvaus on esitetty seuraavalla sivulla.
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1. Osaamisalueiden . A
maarittely 2. Osaamisen arviointi:

Itsearviointi +
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Paloteknisen suunnittelijan osaamisen , .. ..
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5 4. Henkilt’)kohtaﬁsten
Koulutussuunnitelman osaamisavoitteiden

r asettaminen /
toteuttaminen ‘ - koulutussuunnitelma

4.2  Osaamisalueiden maarittely

Suurin tyomaara muodostui varsinaisten konkreettisten osaamisalueiden hahmottamisen ja
maarittelyn ymparille, koska kuten aiemminkin mainittiin, taman osalta taytyi tehda pioneeri-
tyota koska valmista mallia tai listausta ei virallisten kansallisten osaamistasomaaritelmien
puutteen vuoksi ole olemassa. Osaamisen maarittely tulee perustumaan taysin maariteltaviin

osa-alueisiin. Taman vuoksi prosessin ensimmainen vaihe on osaamisalueiden maarittely.

Tassa keskityttiin substanssiosaamiseen, eli siihen ammattiosaamiseen, jonka vuoksi organi-
saatio ja tyontekijat ovat olemassa ja jonka avulla paaasiallinen liikevaihto saadaan. Ulkopuo-
lelle jai mm. muut tyoelamataidot kuten vuorovaikutus ja kanssakayminen toisten ihmisten
kanssa. Hatonen mainitsee kirjassaan, etta osaamisalueiden maarittamisen pohjaksi kannat-
taa laittaa tulevaisuuden haasteet (Hatonen 2011, 19). Lisaisin tahan itse viela myos tulevai-
suuden tavoitteet. Haasteiden ja tavoitteiden kautta paastaan kasiksi kokonaisuuteen, joka

maarittaa vaadittavia osaamistarpeita. Tata kautta osaaminen ja sen kehittaminen nivoutuu
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suoraan myos yrityksen strategiatyohon ja riskienhallintakeskeiseen toiminnan jatkuvuuden
varmistamiseen. Lisaksi teimme yrityksen sisalla oman kartoituksen liittyen paloteknisen
tilataan, millaisia tyotehtavia paasaantoisesti tehdaan ja mita osaamista niissa vaaditaan sen
perusteella mita pitamiemme palaverien perusteella asioista on yhdessa todettu. Omien muis-
tiinpanojen kautta dokumentoitujen aivoriihipalaverien seka yrityksen sisalla tehtyjen asian-
tuntijahaastatteluiden pohjalta pystyttiin luokittelemaan 54 kappaletta erilaisia osaamisalu-
eita, jotka olivat osittain puhdasta tyovalineiden ja menetelmien hallintaa, mutta myos osit-

tain puhdasta ammatti- ja insinooriosaamista. Seuraavassa on tama luokittelu esitetty esi-

merkki otantana.

Esitetyn kaltaisen jaottelun perusteella osaamisalueita saatiin jaettua niita kuvastavien ylaot-
sikoiden alle. Tama jaottelu jasentaa osaamisalueita hieman helpommin miellettavaan muo-
toon ja kohdentaa yksittaiset osaamisen alueet keskusteluissa enemman kaytettavien ylatason
otsikoiden alle.

4.3 Osaamisen itsearviointi

Oma nakemykseni on, etta mita tahansa kehitystyota tehtaessa tulee ensin paasta kasitykseen

siita, etta mika on lahtotilanne. Tama siksi, etta jos jotain kehitetaan, olisi hyva tietaa mihin
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suuntaan lahtea. Tahan on paatynyt tutkimuksessaan myos Vloeberghs kumppaneineen, eli tu-
lee selvittaa, onko tarvittavaa osaamista olemassa (VloeberghsT., Robert de Rijke & Albertine
J. Strokappe. 2000, 157). Tata voisi verrata esimerkiksi suunnistamiseen. Jos on tehtavana
suunnistaa johonkin, on se erittain hankalaa, mikali ei ensin maarita lahtopaikkaa. Lahto-
paikka vaikuttaa siihen mihin suuntaan pitaa lahtea. Tahan on myos empiirinen kokemuspoh-
jani antanut vahvoja viitteita seka onnistumisten etta epaonnistumisten muodossa. Tama pa-
tee myos osaamisen kehittamiseen. Hatonen viitaa myos kirjassaan tahan yhtena kehittamis-
tyon peruskivena (Hatonen 2011, 32). Nyt keskityttiin ainoastaan ydinosaamisalueisiin ja muu
osaaminen, kuten tyoelamataidot jaivat tama arvioinnin ulkopuolelle. Tama vaikuttaa nah-

dakseni paljonkin siihen millaisia menetelmia kannattaa arviointiin valita.

Kun mietitaan asiantuntijaorganisaatiota, jossa tyoskennellaan itsenaisesti, on loogista, etta
itsearviota kaytetaan lahtokohtana, varsinkin kun tyontekijoiden osaamistietoutta ei ole
aiemmin keratty. Kirjallisuudesta loytyy itsearvioinnin lisaksi viittauksia esimerkiksi, kehitys-
keskusteluihin, suoraan esimiesarviointiin, 360° arviointeihin seka 90°, 270° ja 180 asteen ar-
viointeihin (Hatonen 201, 32-40; Haltia, Jaakkola 2009, 20). Eri vaihtoehtoja tarkastellessa
todettiin, etta kyseisen tyyppisessa ohuessa organisaatiossa, jossa on oman alansa huippuam-
mattilaiset toissa, on helpoin tapa kayttaa itsearviointia, jota sitten taydennetaan valmentaja
keskusteluilla. Valmentajakeskusteluissa kaydaan tyontekijan itsearviointi lapi ja keskustel-
laan siita, kohtaako oman valmentajan ajatus tyontekijan itsearvioinnin vai vielako sita saa-
detaan. Mittaaminen ei kuitenkaan pelkastaan ole itse tavoite, vaan sen avulla pyritaan etsi-

maan suunta, jota kohti pyritaan etenemaan valituilla kehitystoimenpiteilla (Ranki 1999, 48).

Tallainen valmentajatoiminta itsessaan on jo osaa osaamisen kehittamista, mutta kuitenkin
tasta kyseisesta prosessista ulkopuolella oleva oma kokonaisuutensa, jolla toki on olemassa
selva rajapinta osaamisen kehittamiseen isossa kuvassa. Tassa kohtaa on hyva, kun valmen-
taja tuntee valmennettavansa niin osaamista arvioitaessa pystytaan hyvin loytamaan jokai-
selle riittavan lahella todellisuutta oleva osaamisen taso. Lankinen, Miettinen ja Sipola mai-
nitsevat kirjassaan kehita osaamista-hyodynna kokemusta, etta valmennus nopeuttaa tulok-
sellista oppimista (Lankinen, Miettinen & Sipola 2004, 32). Tassa kohtaa voisi empiirisena ko-
kemuksena aiemminkin asiantuntijaorganisaatiossa tyoskennelleena todeta, etta valmennus
Voi nopeuttaa saavuttamaan tavoiteltavia osaamistasoja. Samaa mielta olivat myodskin koh-
deyrityksen johdon jasenet, kun heilta tasta asiasta kysyttiin. Valmennuksessa valmennettava
oppii oppimaan ja han sitoutuu tavoitteisiin (Hatonen 2011, 86-87). Taytyy muistaa, etta it-
searvioinnissa on mahdollista menna joko yli tai alle oman todellisen osaamistason. Jokainen
arvioi omaa osaamistaan hieman eri tavalla, omista lahtokohdistaan kasin. Tama tulee ottaa

huomioon kysymysten asettelussa seka siina, kuinka tuloksia tulkitaan.



20

Tassa kohtaa pidettiin tarkeana saada ensimmaisella kerralla edes jotain tuloksia ja tulosten
yhteismitallistaminen tapahtuu kyselyn tulosten pohjalta pidettavien valmentajakeskustelu-
jen kautta. Naissa keskusteluissa kyselyn tulokset kaydaan lapi, ja valmentajaohjauksella
mahdollisia vaikeasti arvioitavia paikkoja voidaan viela muuttaa keskustelujen pohjalta. Tama
otettiin omana kehitysajatuksena mukaan tallaiseen osaamisprosessiin. Kaytetty itsearviointi-

asteikko esitellaan hieman myohemmin.

Itsearvioinnissa on omat riskinsa. Itsearviointi vaatii kriittista ajattelua, osaamisvaateisiin liit-
tyvien odotusten tunnistamista ja kyky arvioida millaista oma toiminta on suhteessa naihin
asioihin (Hatonen 2011, 32). Tama voi olla hankalaa, koska osa ihmisen toiminnasta tapahtuu
tiedostamattomasti, alitajuisesti. Taman vuoksi oman osaamisen arviointikin voi olla hanka-
laa, jos omaa toimintaansa ei taysin tiedosta (Helakorpi 2005, 88-89). Itsearviointi on lahella
oman itsensa tuntemista, eli ollaan aika henkilokohtaisella alueella. Tama kohdeyrityksen ta-
pauksessa tyontekijoille on perusteltu taman osaamisen kehittamisen tavoitteet ja tarpeet jo
hyvin aikaisessa vaiheessa siten, etta asia tulee ymmarretyksi, eivatka esimerkiksi puutteet

motivaatiossa paasisi vaikuttamaan tuloksiin kovin paljon.

Itse varsinainen arviointi paadyttiin toteuttamaan sahkoisessa kyselymuodossa yhteistyokump-
panin avulla. Kaytannossa tehtiin siten, etta mina laadin kyselyn raakaversion pohjautuen
CASE-dokumenttien analyysiin, kirjallisuuden teorioihin osaamisalueista ja yrityksessa tehtyi-
hin aivoriihi ja haastattelumateriaaleihin. Taman jalkeen kysely toimitettiin eteenpain yhteis-
tyokumppanille, joka toteutti varsinaisen verkkokyselyn ja nain ollen saastin siina hieman
omaa tyoaikaani suhteessa kohdeyrityksen aikataulutavoitteisiin. Kysely oli suunnattu tyonte-
kijoille, jotka tekevat paasaantoisena tyonaan paloteknista suunnittelua ja kyselyn vastausten
misalueisiin ja -kuvauksiin liittyen. Tyontekijat saivat linkin, jonka kautta paasivat vastaa-
maan kyselyyn. Sisallytin kyselyyn myos motivaatiotekijoita kuten alkusanat seka orientoivat
tekstit erilaisten vastausosioiden valille. Kyselyyn vastaaminen vei aikaa noin 10-20 minuuttia,
riippuen henkilosta. Kyselyyn vastattiin omalla nimella, koska tavoitteena on henkilokohtais-
ten osaamisalueiden kehittaminen jatkossa ja vastausten tulee nain ollen kytkeytya henki-

l6on.

Kyselyssa kaytettiin arviointiasteikkoa 0-5, siten etta myoskin sanalliset tarkennukset oli li-
satty mukaan. Asteikko on hieman kuten perinteinen kvantitatiivisissa kyselytutkimuksissa
kaytetty Likertin asteikko, enemman arviointia helpottavin lausein muokattuna. Likertin as-
teikko sopii mielipidevaittamiin, joissa samanmielisyys kasvaa asteikon paasta paahan siirryt-
taessa (Vilkka 2007, 45-46, 48, Vehkalahti 2008, 37). Nyt asteikossa kasvavana tekijana on
osaamisen maara. Aiemmin mainitusti olen ollut itse mukana osaamiseen liittyvassa CASE- ta-

pauksessa, ja sita kokemusta pystyin jonkin verran hyodyntamaan, kun laadin tata kyselya.
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Tuolloin kyselyssa jai puutteelliseksi osaamisalueen ja vastauksen merkityksen riittava muo-
toilu ja osoittaminen vastaajille, ja se aiheutti vastaajissa hammennysta, jolloin tulokset jai-
vat hieman vajaiksi suhteessa siihen mita tavoiteltiin. Nyt pyrittiin tekemaan vastaajaa aja-

tellen selkeampi kokonaisuus, jotta vastaaja tietaa mihin vastaa ja mita vastaus tarkoittaa.

Tassa tapauksessa vaittamiin on istutettu eri osaamisen tasoja valmiiksi, joista voi valita sen,
minka arvioi olevan itseaan lahimpana. Mainituilla lisateksteilla arviointiasteikossa pyrittiin
helpottamaan ja yhdenmukaistamaan vastauksia. Sen sijaan, etta kysyttaisi onko jostain vait-
tamasta lahinna samaa vai eri mielta, annetiin arvioitavaksi eri osaamisalueita, joista jokai-
sen kohdalla arvioitiin oma osaaminen annetulla arviointiasteikolla. Arviointiasteikon haluttiin
lisaksi olevan yrityksen ”nakoinen”, jotta tyontekija tuntisi olonsa kotoisaksi vastatessaan ky-

selyyn, joka kasittelee hanen omaa osaamistaan

Arviointiasteikon laatiminen oli varsin haastavaa ja siita muodostui tahan kyseiseen tarpee-

seen seuraavanlainen:

Esimerkinomainen osaamisalue: Tuotteiden erillishyvaksynta

Arvioidaan oma-arviona oman osaamisen taso jokaisessa osaamisalueessa asteikolla 0-5

» 1. Tiedan mista on kyse ja mista hankkia lisatietoa

» 2. Perusosaaminen. Tiedan ja osaan kertoa mista on kyse kun joku kysyy

* 3. Hyva. Osaan soveltaa tietamaani ja osaamaani

4. Erinomainen. Osaan soveltaa, kehittaa, kouluttaa ja opastaa muita

+ 5. Asiantuntija. Voin olla mukana osa-alueen kehittamisessa kansallisella tai

kansainvalisella tasolla

0. Minulla ei ole tietoa eika osaamista tasta asiasta

Asteikko pyrittiin tekemaan niin, etta jo taso 1 olisi positiivista osaamista, koska haluttiin
luoda matala kynnys vastaamiselle seka viestia positiivista asennetta vastaajille siten, etta
vahainenkin maara osaamista jollain osaamisalueella voi riittaa, mika pitaa paikkaansa. Li-
saksi kaikkea ei tarvitse kaikkien osata. Tata korostettiin myoskin kyselyn eri osioiden valilla

orientoivin tekstiosioin, esimerkki alla:
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Tassa osiossa kartoitetaan tyossa mahdollisesti tarvittavia erikoisosaamistaitoja seka taitoja,
joita sinulla mahdollisesti on. Kaikkia taitoja ei kaikkien tarvitse tietenkaan osata tai tietaa
ulkoa, mutta kaikessa on halutessaan mahdollista kehittya. Vastaa kunkin osa-alueen kohdalle
oman arviosi mukaan oman osaamisesti tamanhetkinen taso.

Arviointiasteikossa on mukana myos taso O kuvaamaan tilannetta, etta jostain asiasta ei kir-
jaimellisesti ole koskaan kuullutkaan. Tavoitteena oli tassakin, etta itsensa arviointi ei vaikut-
taisi negatiivisesti tyontekijan motivaatioon, vaan jopa painvastoin. Tama voi olla jonkun
mielesta eparealistista, mutta koska itsella on hyva tuntemus tahan pienen yrityksen pieneen
tyontekijajoukkoon, uskallan vaittaa suurimman osan motivoituvan tallaisesta kyselysta ja sen
tuloksista. Tallaiseen tulokseen paadyttiin myos kun yrityksen johdon seka tyoelaman opin-
naytetyon ohjaajan kanssa asiasta keskusteltiin. Ehdottomasti haasteellisimpia yksittaisia asi-
oita koko prosessissa oli taman arviointiasteikon ja osaamisalueiden luominen. Haastattelulo-
maketta ei varsinaisesti testattu kaytannossa esimerkiksi testiotannan avulla, vaan yrityksen
ohjaavan henkilon ja yrityksen johdon kanssa yhdessa paatettiin, etta kyselyn muotoilu on lu-
paava suhteessa nyt haluttuun tulokseen. Oltiin myos valmiita siihen, etta kyselya voidaan
jatkoa ajatellen muokata tarvittaessa, mikali tulosten kautta havaitaan selkeita kehittamis-

tarpeita.

4.4  Osaamisprofiili ja dokumentointi

loksien pohjalta muodostaa osaamisprofiili. Talla tarkoitetaan sita, etta osaamisen tasot nah-
daan selkeasti kuvattuna. Nyt organisaatiossa paadyttiin sahkoiseen versioon, jonka tarkaste-
luun tyontekijat saivat henkilokohtaiset linkit ja salasanat. Pitaa muistaa tassa kohtaa mainita
myos se tyosuojelullinen seikka, etta kyseessahan on luottamuksellinen tieto tyontekijan ja
tyonantajan valilla. Nain ollen tietoturvallisuusasiat piti muistaa ottaa tassa prosessissa huo-
mioon. Organisaation kaytannot ovat riittavalla tasolla. Olennaista oli, etta tama muistettiin

jo alusta asti ottaa huomioon.

Lopputuloksena oli siis selkea pylvasdiagrammein osaamisalueiden tasoja esittava kuvaaja,
josta pystyi selkeasti havainnoimaan oman osaamisen tason seka eri osa-alueiden keskiarvot.
Seuraavassa on esitettyna ote siita, milta tulosnakyma nayttaa kun se saadaan vastausten jal-

keen verkkosivulla nahtavaksi ja tulostettavaksi:
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yleisosaamisalueen keskiarvo on arvolla 3.1. Naiden lukujen avulla henkilon osaamista voidaan

lahtea edistamaan lahtotason selkeydyttya.

Kun omat osaamisen tasot nakee konkreettisesti paperilla tai ruudulla, se usein yllattaa ja ih-
minen voi innostua siita, etta nakee oman osaamisensa nain selkeasti esitettyna. Oma ha-
vainto oli saadun suullisen palautteen perusteella, etta tallainen selkea esitys voi toimia myos
motivaatiotekijana, kun nakee selkeasti mihin asioihin omia resursseja kannattaisi koulutuk-
sellisesti tai muuten kehittaen suunnata. lhmiset tulivat kertomaan, kuinka tama oli helpotta-
nut heidan ajatteluaan omasta tyonkuvasta ja osaamistarpeista ja halusta kouluttautua johon-

kin asiaan enemman.

4.5 Osaamistavoitteet ja koulutussuunnitelma

Osaamisprofiilin pohjalta on helppo ryhtya miettimaan, mita osaamisalueita kenenkin kannat-
taisi, pitaisi tai mita voisi kehittaa. Tavoitteellisen suunnitelman luominen luo selkeat kehyk-
set kehittamistoiminnalle. Jokainen tyontekija voi yhdessa valmentajansa kanssa laatia henki-
lokohtaisen koulutussuunnitelman. Kehittamisvaihtoehtoja on tietenkin lukuisia erilaisia kou-
lutuksista seminaareihin, opiskelusta valmentajaohjaukseen tai sitten vaihtamalla tyotehtavia
erityyppisiksi, mikali mahdollista. Erilaiset projektit ja kehittamishankkeet voivat myos olla
tassa kyseisessa organisaatiossa hyvia tapoja kehittaa osaamista. Keinot kannattaa valita riip-
puen siita mika kenellakin tavoitteena on, ja milla tasolla osaamisen kehittamiseen tarvetta
on. Kohdeyrityksessa paadyttiin keraamaan erilaisista koulutuksista koulutuspaletti, jolla hel-

potetaan tyontekijoiden valintoja, kun koulutus keinoja mietitaan.

Nama kehittamistavoitteet kirjataan ylos omaan koulutussuunnitelmaan, jonka lisaksi kirja-
taan ne keinot milla osaamista kehitetaan ja millaisella aikataululla on tavoite paasta asiassa

eteenpain. Aikataulu on tassa tarkea, koska usein olen havainnut tyoelamassa ja opiskelussa



24

sen tosiasian, etta ilman aikatauluja ja deadlineja ei synny tehokkaita tuloksia. Ei varmasti
pelkka aikataulu takaa onnistumista, mutta ainakin se luo selkean raamin, jonka sisalla asioita
tulisi tehda.

Tassa kuitenkin maltti on siina mielessa valttia, etta ihan kaikkia osa-alueita en suosittele ke-
hittamaan yhtaaikaisesti. Kannattaa valita muutama paatavoite aina kerrallaan, ja kun ne on
viety loppuun saakka voi asettaa taas muutaman uuden tavoitteen (Hatonen 2011, 54). Ker-
ralla ei kaikkea voi kehittaa ja siina on se riski, etta sitten ei kehity missaan, kun on niin pal-
jon asioita mihin pitaisi keskittya. Vuosittain on tarkeaa myos keskustella naista tavoitteista
ja niiden saavuttamisesta oman valmentajan kanssa. Hatonen mainitsee kirjassaan, etta sen
lisaksi etta kehittamissuunnitelman tulisi olla mahdollisimman konkreettinen kuten aiemmin

kuvasin ja lisaksi tarkea osa on myos palaute eli arviointi (Hatonen 2011, 54).

4.6  Koulutussuunnitelman toteuttaminen

Koulutussuunnitelmaa tulee luonnollisesti aktiivisesti toteuttaa. Tahan sitoutuu seka tyonte-
kija, etta myoskin tyontekijan osaamisen kehittamista tukeva organisaatio. Oma mielipiteeni
on se, etta mikali jossain vaiheessa huomataan, etta koulutusohjelmaa olisi syyta muuttaa tai
suunnata eri tavalla, taytyy siihen olla mahdollisuus. Eli ei kannata liian paamaaratietoisesti
ajaa tehtya suunnitelmaa, mikali havaitaan etta siina onkin jotain haasteita, joita ei kannata
kohdata. Nykypaivana kaikenlainen joustavuus ja ketteryys ovat tyoelamassa arkipaivaisty-
neita hyveita, ja myoskin tassa kohtaa niita mielestani annattaa noudattaa. Nama asiat voivat
vaikuttaa myos tyontekijan motivaatioon seka sitoutuneisuuteen. Tyontekijalahtoisyys on

hyva nakokulma taman prosessin eri vaiheissa.

4.7  Arviointi ja palaute

Prosessin viimeinen vaihe, kuten usein kaikissa prosesseissa, on arviointi ja palautevaihe.
Tassa kohtaa arvioidaan prosessilla saavutettuja tuloksia ensisijaisesti sen pohjalta mika tyon-
tekijoilla ja valmentajilla on tuntuma asioiden eteenpain kulkemisesta. Taman jalkeen pro-
sessin itsearviointivaihe toistetaan, jonka jalkeen nahdaan, onko tehdyilla toimenpiteilla ollut
vaikutusta osaamisprofiileihin. Taman jalkeen vasta todellisesti nahdaan, onko prosessilla
saatu haluttuja tuloksia. Jos on, hyva niin. Jos ei, niin tulisi miettia voitaisiinko prosessia ja
sen lapivientia jotenkin parantaa, vai taytyyko tehda kokonaan uudestaan uusilla ajatuksilla
tai toimintamalleilla. Itse uskon, koska tunnen organisaation ja sen jasenet, etta tama on sen
verran yksinkertainen ja looginen prosessi, etta taysin huonoa tulosta talla ei voida saada ai-

kaiseksi, ei ainakaan tassa kyseisessa organisaatiossa.

Prosessin onnistumista kannattaa arvioida ja siihen voi kayttaa esimerkiksi Kirkpatrickin mal-
lia (Hatonen 2011, 61). Arviointi on tarkea asia ja vaikka se ei ole tarkemmalta suunnittelul-
taan osa taman opinnaytetyon sisaltoa, tulee siihen panostaa ja kayttaa esimerkiksi mainittua

mallia, tai muuta todennettua menetelmaa
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5  Prosessin jatkuvuuden hallinta ja uhkatekijat

Kohdeyrityksen tavoitteena on olla laadukas asiantuntijaorganisaatio. Tama on maaritelty
strategiassa ja sen jalkauttamisen yhtena osa-alueena on tama nyt laadittu osaamisen kehit-
tamisen prosessi. Asiantuntijaorganisaatioissa korostuu osaamisen merkitys ja nain ollen kor-
kea osaaminen on korrelaatiossa korkean laadun kanssa. Huonolla osaamisella ei voi saavuttaa

korkeaa laatua.

Peilaten koko paloteknisen suunnittelun kenttaan suomessa tilanne on sellainen, etta kilpailu
kovenee alalla koko ajan ja olisi harkitsematonta ajatella, etta ilman hyvaa osaamista ja hy-
van osaamisen tason yllapitamista olisi jotenkin itsestaan selvaa pysya suomen johtavana pa-
loteknisena toimistona. Nain ollen, tallainen prosessi on tarkea ja viela tarkeampaa on sen yl-
lapito ja prosessin toiminnan varmistaminen erilaisissa mahdollisissa organisaatiomuutostilan-

teissa.

Turvallisuusjohtamisen nakokulmasta tallaisen prosessin kohdalla kannattaa miettia hieman
sita, miten tama prosessin lapivienti ja kannattavuus on turvattu jatkossakin. Jos luodaan
prosessi niin lahtokohta on, etta sen tulisi toimia ja jalostua jatkossakin. Muussa tapauksessa
koko tehty tyo olisi turhaa. Nyt on pyritty lopputuloksena tekemaan niin selkea esitys ja oh-
jeistus organisaatiolle PowerPoint- muodossa, etta riippumatta henkilovaihdoksista tai poistu-
masta, prosessi on toistettavissa luotettavasti riittavan samanlaisena, jotta tulokset pysyvat
vertailukelpoisina. Kovin kriittisia tekijoita ei ole, koska prosessi ei varsinaisesti vaadi esimer-
kiksi mitaan avainhenkiloita, vaan on kaikille johdon edustajille avoin prosessi toteuttamisen

nakokulmasta.

Kyselyn toteuttamisen osalta voisi nahda pienena uhkatekijana yhteistyokumppanin vaihtumi-
sen mahdollisuuden, toki tamakaan ei tuo muuta kuin korkeintaan pienta aikatauluongelmaa.
Yksi olennainen asia, jonka aikaisemminkin osittain mainitsin, on tietenkin tietojen luotta-
muksellisuus, eheys ja saatavuus. Tama asia pysyy hallinnassa organisaation seka yhteistyo-

kumppanin tietoturvapolitiikan ja tietoturvakaytantojen kautta.

Yhtena uhkatekijana voisi myos mainita sen, etta prosessin vienti jaisi jostain syysta kesken
tai kertaluontoiseksi asiaksi. Tahan myos pyritaan vaikuttamaan jo mainitulla selkealla ku-
vauksella ja ohjeistuksella, jotta prosessin lapivienti ja toteutus ei muodostu liian haasteel-
liseksi sita toteuttaville henkilgille. Prosessin kannalta hyva asia on, etta itse tyoskentelen ky-
seisessa yrityksessa ja pystyn tarvittaessa havainnoimaan prosessin etenemista seka tukemaan
tarvittaessa sen eri vaiheissa. Mikali olisin tekemassa tata johonkin itselleni ennalta tunte-

mattomaan organisaatioon ja toimialaan, kiinnittaisin tahan erityisen paljon huomiota.
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6  Tulokset ja pohdinta

Opinnaytetyossa kehitettiin malli paloteknisen suunnittelijan osaamisen kehittamiseen. Mallin
suunnittelussa tarkasteltiin olemassa olevia kirjallisuudesta loytyvia malleja, tarkasteltiin eri-
tyisia paloteknisen suunnittelijan osaamisen kartoitukseen liittyvia taustoja muodostaen niista
osaamisen kartoittamiseen tyokalu seka pilotoitiin laadittua mallia. Lisaksi nahtiin, kuinka
osaamisen kehittamiseen liittyvaa tietoa voidaan koota ja tarkasteltiin mita keinoja osaami-

sen kehittamiseen voisi hyodyntaa.

Osaamisen kehittaminen tallaisessa asiantuntijaorganisaatiossa on oman nakemykseni mukaan
erittain olennainen asia toiminnan jatkuvuuden ja riskienhallinnan nakokulmasta. Toiminnan

keskiossa on kuitenkin hyvin selvasti tyontekijoiden itsenainen osaaminen ja sen korkea taso.
Nyt keskityttiin ammattiosaamiseen ydinalueille, tulevaisuudessa kannattaa keskittya myos

muihin osaamisalueisiin, kuten tyoelamataitoihin yleisemminkin.

Prosessin aikana huomasin useassa kohtaa, etta jokin asia osoittautuikin huomattavasti haas-
teellisemmaksi kuin olin ajatellut. Hyvana esimerkkina mainitsemani arviointiasteikon luomi-
nen. Luonnollisesti myoskin osaamisalueiden loytaminen ja listaaminen oli haastava koko-
naisuus, kun malliesimerkkeja ei ollut olemassa. Yrityksen johdon kanssa toteutettujen aivo-
riihien kautta saatu tieto loi lahtokohdan osaamisen kehittamiselle ja ilman sita taman pro-
sessin luominen olisi ollut mahdoton tehtava. On nyt selvaa, etta ilman tarkkoja osaamisaluei-
den maarittelyja ei taman tyyppista osaamisen kehittamisen prosessia voi vieda onnistuneesti
lapi. Siksi nakisinkin, etta uusilla ja prosessin kehittajalle tuntemattomilla toiminnan aloilla

lahtokohta tallaiseen tyontekijoiden henkilokohtaisten osaamisten kehittamiseen on haastava.

My0skin eri teorioiden tarkastelu ja soveltuminen tahan aiheeseen oli tarkeaa seka haasteel-
lista. Erilaisia teorioita osaamisen kehittamiseen kylla loytyy, mutta useat niista nojaavat laa-
tunakokulmaan. Lisaksi palotekniseen suunnitteluun ei suoraan ole sovellettu mitaan olemassa
olevaa osaamisen kehittamisen teoriaa, joten lahtokohta oli hyvin tyhja taulu ja haastetta toi
paloteknisen suunnittelijan osaamisen lahtokohtainen tarkastelu ja vaatimusten asettaminen.
Olemassa olevat teoriat, joita itsekin sovelsin, antavat hyvan rungon tekemiselle, mutta itse
substanssiosaamisen tarkempi kuvaus on aina tehtava tapauskohtaisesti. Tassa tarkeassa roo-
lissa on yrityksen oma henkilosto. Talla kertaa tama osa-alue oli itselleni helpompaa, koska

tyoskentelen kyseisessa yrityksessa kyseisissa tehtavissa.

Mikali lahtisin ulkopuolisena tata johonkin itselleni vieraaseen toimialaan soveltamaan, varai-
sin hyvin paljon aikaa toimialaan tutustumiseen seka tahan osaamisalueiden maarittelyyn yh-
dessa yrityksen johtohenkiloston kanssa. On nahdakseni mahdollista menna taysin harhaan,

mikali ainoastaan olettaa mita osaamista missakin tehtavassa vaaditaan ilman, etta kyseiseen
toimialan tarkemmin paneutuu. Lisaksi, mikali johonkin toimialaan loytyy valmiita osaamisen-

listauksia, suosittelen silti tarkastamaan niiden soveltuvuuden kyseisen kehityksen kohteena
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olevan toimipisteen kohdalla, koska aina on mahdollista, etta osaamisen nakokulmasta on
jopa toimipistekohtaisia eroja. Samoihin asioihin voidaan lisaksi joskus pureutua eri osaamis-
ten kautta.

Kokonaisuutena tarkastellen taman prosessin luominen ja lapivienti oli kohtuullisen haastava.
Suureksi osaksi tama johtui alun aikataulupaineista, koska osaamisen kehittaminen tuli saada
kaynnistettya nopealla aikataululla. Kuitenkin kun prosessin osat sai hahmoteltua, niin niiden
sisalla tyoskentely ja asioiden auki kirjaaminen oli kuitenkin aika rutiininomaista kehittamis-
tyota. Asiaa helpotti paljon se, etta olen ollut prosessiajattelun kanssa tekemisissa ennenkin
ja itse aihealuekaan ei ollut ennalta taysin tuntematon, vaan oli perehtynyt aiheeseen jo pi-
demman aikaa kirjallisuuden nakokulmasta. Sen vuoksi heti alusta saakka oli olemassa selkea

johtoajatus siita, milta tallainen prosessi paapiirteissaan voisi nayttaa.

Kayttamani menetelmat olivat toimivia tavoitteita ajatellen, ja niiden kartoittaminen ja va-
linta ennakkoon oli taysin kriittista onnistumisen nakokulmasta. Konstruktiivinen tutkimusote
palvelee tallaisen kehitystehtavan toteutusta erinomaisesti. Tyotovereiden ajoittainen osallis-
taminen, yrityksen johdon kanssa pidetyt yhteispalaverit ja tydelamaohjaajan kanssa kaydyt
ohjaustuokiot palvelivat kokonaisuutta hyvin ja ovat myoskin erittain tarkeita osa-alueita tal-
laisessa kokonaisuudessa. Tallainen kehittamistyon tekeminen organisaation ulkopuolelta il-
man vahvaa kanssakaymista kohdeorganisaation kanssa on nahdakseni mahdotonta, mikali ha-
lutaan hyvia tuloksia. Nyt tahan oli hyva lahtokohta tasta nakokulmasta ja se tuntui sujuvoit-

tavan asiaa varsinkin, kun aikataulu oli tiukka.

Varsinaisia menettelyllisia tai selkeita aikataulullisia ongelmia en matkan varrella kohdannut,
mutta raporttia laatiessa huomasin haasteelliseksi tallaisen kehittamistyon kohdalla siina teh-
tyjen valintojen perustellun argumentoinnin. Tama johtuu siita syysta, etta osittain tehtiin
jotain mita ei ole ennen tehty. Talloin taytyy kayttaa harkittuja valintoja menetelmien ja
maaritelmien suhteen, eika kaikkeen aina loydy taysin varmaa onnistumiseen vievaa teoreet-
tiseen tutkimustietoon pohjautuvaa ohjetta. Tassa tapauksessa oma maaratietoisuus ja luot-
tamus omaan tekemiseen ratkaisevat substanssiin liittyvan ammattitaidon ohella hyvin paljon
ja siita syysta koen tassakin onnistuneeni kohtuullisen hyvin. Konstruktiivinen tutkimusote ta-

paustutkimuksen nakokulmasta toimi tassa erittain hyvin.

Joskus on myos hedelmallista kokeilla asioita ja katsoa mihin ne vievat. Tassa tapauksessa py-
syttiin teorioiden rajoissa, mutta nakisin, etta osaamisen kehittamisen saralla voi osaamista
kehittaa myos teorioiden ulkopuolelta, mikali sithen on mahdollisuuksia resurssien ja motivaa-
tiotekijoiden nakokulmasta. Teoriat antavat hyvan pohjan tahankin aihepiiriin, mutta osaa-
mista on myos osaamisen kehittaminen ja teoriat eivat kehity, ellei olemassa olevia teorioita

ensin todisteta heikommiksi tavoiksi saavuttaa tavoitteita kuin joku toinen tapa.
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Kun alussa kerasin teoriatietoa aiheeseen liittyen, huomasin etta tietoa on aika paljon saata-
villa, mutta siella aika usein liikuttiin samojen perusasioiden aarella. Itse ajattelin etta se
johtuu ehka siita, etta tallainen aihealue on hyvin looginen, kun sita vahan syvemmin pohtii
ja ne perusasiat mita tulee tehda, jotta kehitysta tapahtuu, ovat aika selkeita ja yksinkertai-
sia asioita. Aika varhaisessa vaiheessa muodostui siis omiin ajatuksiin selkea kokonaisuus osaa-
misen kehittamisesta, joka sisalsi paljon osakokonaisuuksia ja tarttumapintoja muihin asioi-
hin. Koko jutun ydin olikin sitten nimenomaan naiden osakokonaisuuksien sisallossa ja tar-
kassa rajauksessa seka lahtokohtaisessa osaamisalueiden kuvauksessa, joka on taysin toimia-

lasta riippuvaista.

6.1  Oma oppiminen

Oma oppiminen tapahtui taman opinnaytteen myota enimmakseen tuolla osaamisen kehitta-
misen merkityksen ja motivaation merkityksen ymmartamisen alueilla. Prosessit sinansa eivat
valttamatta perusluonteeltaan paljon eroa, kun puhutaan johtamisen ja turvallisuuden seka
toiminnan jatkuvuuden otsikkojen alle listautuvista osakokonaisuuksista. Mutta osaamisen ta-
voitteellisen kehittamisen ymmartaminen osana liiketoiminnan jatkuvuutta on mielestani ihan
hyva havainto jatkoa ajatellen. Myoskin sain tarkeaa oppia konstruktiivisen tutkimusotteen

hyodyntamisesta itselle tutulla toimialalla.

Osaamisen kehittaminen liittyy suoraan organisaation strategisiin tavoitteisiin, markkina-ase-
man vahvistamiseen seka asiakaskunnan pitamiseen ja kasvattamiseen. Eli johtamiseen yli-
paataan. Yksi asia on mista oppii aina on aiheen rajaus. Mita tarkempi rajaus heti alusta
saakka, sita varmempi tulos. Tama on joka kerta yhta arvokas oppi, kun jonkin tallaisen opin-

naytteen tai kehitystyon tekee.
Seuraavassa on muutaman kohdan lista havainnoista, joita tein tata prosessia ajatellen:

e Konstruktiivinen tutkimusote ja tapaustutkimus palvelevat hyvin uuden kehittamista
e Prosessi sinansa on kohtuullisen yksinkertainen

e Prosessin osien sisalto ja toteutus on ratkaisevampi

e Motivaatio ja motivointi tarkeaa

e Muutosjohtamisen periaatteet voimassa

e Kyselyt ja muut prosessin osat kannattaa raataloida yrityksen omien tavoitteiden ja
toiminnan mukaisiksi seka nakoisiksi

o ltselleni jai parempi kasitys osaamisen kehittamisen osa-alueista ja vaikuttimista

o Reflektointi/prosessin arviointi on tarkeaa
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e Eettinen/moraalinakokulma kun tehdaan osaamisen kehittamista, eli kohtaako yrityk-
sen ja tyontekijoiden tavoitteet ja onko prosessi riittavan avoin?

e Vaikuttavuus arvioitava, ja mikali lopputulos on huono kannattaa se mahdollisimman
nopeasti myontaa ja pyrkia parantamaan prosessia

e Prosessin raportoinnin kohdalla tehtyjen valintojen perustelu on haastavaa, ja siihen
kannattaa panostaa alusta saakka

6.2 Jatkokehitysaiheita

Kun tallaisia opinnaytteita tekee, tulee aina uusia ideoita matkan varrella. Esimerkiksi jo
aiemmin mainittu muiden tyoelaman osaamisten kehittaminen olisi hyva tutkimusaihe, nimen-
omaan tahan samaiseen organisaatioon ja toimialaan liittyen. Toinen asia, jota voisi tutkia on
motivaatiota. Toki sita tutkitaan jo paljon muutenkin, mutta nimenomaan yhdistettyna tahan
kyseiseen toimialaan ja asiantuntijatyohon. Esimerkiksi, etta milla eri tavoin tallaisessa asian-
tuntijaorganisaatiossa motivaatiota ja sita kautta tyotehokkuutta ja osaamista voidaan mie-

lekkaasti kasvattaa.

Yksi jatkokehitysaihe on taman prosessin jalostaminen rekrytoinnin apuvalineeksi. Tuloksia
jatkojalostamalla on mahdollista saada hyva siita, onko joidenkin tiettyjen osa-alueiden
osalla kategorista osaamisvajetta, ja nain ollen pystyttaisi kohdentamaan rekrytointia johon-

kin tiettyyn tarpeeseen.

Yksi suurempi jatkokehitysaihe, toki kunnianhimoisempikin, olisi kansallisesti koko alan osaa-
misen ja osaamistarpeiden maarittely. Tata kautta myos paastaisi tutkimaan saadosvaatimus-
tarpeita koskien alan osaamisvaatimuksia. Ei valttamatta kamalan suuri tyo, mutta vaatisi
alan sisaltakin yhteisen ammatillisen kunnianhimon lahtea tallaista edistamaan. Kuten muu-
alla maailmassa jossain on voisi olla hyva, etta tallaiseen osaamisen validointiin kiinnitettaisi
huomiota. Lisaksi paastaisi eroon tapauskohtaisesta osaamisen arvioinnista. Oman kokemuk-
seni ja nakemykseni mukaan se ainakin toisi selkeytta ja tasa-arvoa nykyiseen toimintaan ver-

rattuna.

Toinen vaihtoehto tahan voisi olla sellaisen jarjestelman rakentaminen, jossa yritys voi omilla
osaamisen kehittamisen osoituksillaan osoittaa henkiloston osaamisen hallintaa ja suunnitte-
lupatevyydet olisivat yrityskohtaisia. Eli olisi jonkinlainen yrityskohtainen patevyystaso ja ul-

kopuolelta valvottava sisainen laadunvarmistus osaamisen nakokulmasta.

Myoskin osaamisen kehittamisen teorioille nakisin kehittamismahdollisuuksia lahinna siita na-
kokulmasta, etta voisiko siella olla enemman mahdollisuuksia eri tyyppisin malleihin, jos ote-

taan huomioon erityyppiset toimialat. Nyt on kaytannossa hyvin loyhat periaatteet, jotka so-
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veltuvat laajasti eri toimialoilla ja alasta riippuen niiden soveltaminen voi olla helppoa tai sit-
ten todella raskasta, varsinkin uusilla syntyvilla aloilla tulevaisuutta ajatellen. Tai ainakin tal-
lainen raskaan prosessin riski olisi teorioissa hyva mainita joillain aloilla mahdollisesti olevan,

jotta se osataan ottaa huomioon jo tyoskentelyn alkuvaiheessa.

6.3  Lopuksi

Kokonaisuutena koko prosessi oli kohtuullisen sujuva. Oma aikatauluarvio toteutui ja tyovai-
heistus onnistui hyvin. Nyt prosessi on kohdeyrityksessa kaynnissa, ja se etenee helposti pro-
sessia noudatellen. Prosessi on edennyt suunnitellusti ja jo nyt siita on havaittu olevan suu-
resti hyotya yritykselle. Myos matkan varrella tahan mennessa saatu palaute on ollut positii-
vista. Nain ollen ainakin alustavasti pystyn itse arvioimaan, etta laadittu prosessi on lahtokoh-
taisesti onnistunut ja oikeaan suuntaan vieva ja valitut teoreettiset ja tutkimukselliset lahto-

kohdat palvelivat tarkoitusta hyvin.
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