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1 JOHDANTO

Yleisesti ottaen osaamisen johtaminen tarkoittaa sitd, miten yritys tunnistaa,
rekrytoi ja pitaa ne henkil6t, joita organisaatio tarvitsee kasvaakseen ja
menestydkseen. Taman opinnadytetyon yhteydessé painotetaan osaamisen
strategista johtamista, jonka tydkaluja edella mainitut ominaisuudet ovat.

Hyvan osaamisen johtamisen paasaantdinen painopiste on aina tuottavuus.
Tuottavuudella tarkoitetaan tassa yhteydessa sita, mita hyvasta johtamisesta
seuraa. Kun yritys tunnistaa omat kehityskohteensa, kehittd& henkilostoa
esimerkiksi kouluttamalla, tuottavuus paranee. Osaamista tulee kasvattaa ja
kehittaa ja se tulee myos valjastaa suunnitellun muutoksen ja kasvun
saavuttamiseksi. Vaihtelee ajan my6ta, mitd tama muutos ja kasvu tarkalleen
ottaen ovat. Sen tulisi kuitenkin aina keskittya strategisesti tarkeiden

tarvealueiden ennustamiseen ja tayttamiseen.

Osaamisen johtamisen tehtdva on varmistaa, ettéd organisaatiolla on riittavasti
oikeanlaista osaamista nyt ja tulevaisuudessa. Nopeasti muuttuvassa
toimintaymparistossa kaikkien sen palasten taytyy myos liikkua joustavasti
yhdessa: osaamisen johtamisella on oltava paitsi selva strateginen suunta
myos toimivat kaytannot ja kasitteet. Se ei voi olla vain esimerkiksi
henkilostohallinnon tydsarkaa, vaan nimenomaan keskeinen osa myods
arkipaivaista johtamista. Osaamisen johtamisen perusta on tietenkin valittu
strategia. Se vaikuttaa siihen, millainen organisaation rakenteen ja
toimintakulttuurin taytyy olla — toisaalta ne myds ohjaavat

toteuttamiskelpoisten suunnitelmien tekemista.

Osaamisen johtamisen ydin on tarvittavien osaamisten tunnistaminen nyt ja
tulevaisuudessa. Organisaation taytyy pystya peilaamaan luotettavasti,
millaista osaamista siella on. Yksildiden osaamisten arviointi on osa tata
prosessia. Osaamisen kartoittamisesta paastaan toimivien
kehitystoimenpiteiden valintaan ja niiden toteuttamiseen. Jokaisella toimialalla
ja yrityksella voi olla oma tapansa kartoittaa tAma osa-aluetta. Osaaminen ja
sen johtaminen kuuluvat vahvasti jatkuvan kehityksen piiriin. Valmista ei tunnu
tulevan koskaan, koska aihe on niin monipuolinen ja sita voi toteuttaa ja

kehittdaa niin monelta eri nakdkantilta.



Tassa paattotyossa keskityn kunnossapitotoimialan osaamisen
kartoittamiseen resurssienhallinnan ndkékulmasta. TAméan tyon tavoite on
kehittda ja tehostaa yrityksen resurssienhallinnan toimintaa, jolloin se pystyy
paremmin tukemaan toiminnallaan muun muassa projekteja ja olemaan
kokonaisvaltaisesti mukana toiminnassa niin alihankkijoiden kuin myés omien
asentajien kautta. Kehityksen tavoitteena on myds tukea tydnjohtoa ja
mahdollisesti my6s koko projektiorganisaatiota muun muassa kartoittamalla
niin omien kuin myos alihankkijoiden asentajien osaaminen
osaamiskartoituksella ja haastattelemalla. Osaamisen kartoituksen
materiaalilla pystyy resurssienhallinta paremmin sijoittamaan tyomaille
sopivimmat tyontekijat. Tuotettu materiaali auttaa myo6s allokoinnissa, johon
osallistuu projektin ohjausryhma.

Opinnaytetyon rakenne on seuraava: Luvussa 2 kuvaan osaamista ja sen
johtamista teoreettisen nakdkannan kautta. Luvussa 3 paneudutaan
osaamiseen resurssienhallinnan ndkokulmasta. Tassa yhteydessa mainitsen
myos projektindkdkulman. Osaamiskartoituksesta lisaa luvussa 4, jossa
esittelen tyon toimeksiantajan eli yrityksen, jolle tama paattétyd on tehty.
Luvussa 5 kerron lahemmin tyossa kaytetyista kehitysmenetelmista seka tyén
edetesséa eteen tulleista havainnoista ja kehityskohteista. Luku 6 kasittelee
allekirjoittaneen omaa pohdintaa ja luku 7 pitaé sisallaan jatkotoimenpiteita,

joita tama paattotyo toi tullessaan.

2 OSAAMINEN JA SEN JOHTAMINEN

Osaaminen ja sen johtaminen kasittavat niin yksilon osaamista kuin myos
organisaation osaamista. Naita kahta nédkdkulmaa olen havainnoinut

seuraavissa luvuissa.

Yksilon osaaminen on hyvin suuressa roolissa tyoyhteiséssa, mutta myos
osaamisen johtamisella on suuri merkitys yrityksen tuloksekkaalle toiminnalle.
Osaamisen johtaminen perustuu muun muassa erilaisten ihmistyyppien ja
ihmissuhdetaitojen kokonaisuuteen, jota esimiestehtavassa olevan henkilon
tulisi hallita parhaansa mukaan. Jos osaamista ei johdeta kunnolla, ei

myoskaan yksilon suoritus osaajana paase esiin taydella teholla.



Osaamisen strateginen johtaminen on kaikkien yllamainittujen alueiden
yhteinen tavoite ja maaranpaé. Jos osaamista johdetaan strategisesti ja
tavoitteellisesti, on todennakoéista, etta myos osaaja kehittyy ja haluaa olla
mukana kehityksessa, jonka tuloksena saavutetaan yhteinen maaranpaa.
Strategia vaatii aina maaritetyt mission, vision ja arvot. Kun nama kohtaavat

osaajan ja osaamisen johtajan kanssa, voi lopputulos olla menestys.

2.1 Yksilon osaaminen

Osaamisen kehittaminen, yllapitdminen ja kasvattaminen ovat nousseet viime
aikoina vahvasti esille erityisesti, kun tavoitellaan organisaation strategisia
tavoitteita. On hienoa huomata, ettd ndma edelle mainitut ominaisuudet on
tiedostettu myds strategiaa suunnitellessa ja laadittaessa. Strateginen
johtaminen on kuitenkin myds iso osa osaamisen johtamista. Jos
organisaatiolla on sama ja selkeéa tavoite, on tulevaisuuden nakymat

selkeammat ja helpommat tavoittaakin.

Tyobyhteisdssa osaamisesta on tullut kilpailuvaltti ja osaavasta henkilostosta
joudutaan jatkuvasti kilpailemaan. Tama havaitaan yleensa myads yritysten
rekrytointitilanteissa. Resurssienhallinnan ndkékulmasta taméa nakyy
tyotilauksen saadessa siten, etta yleensa tilauksessa varta vasten joko
pyydetaan henkiléa nimella kyseessa olevaa tyota tekemaan, jolloin hanen
osaaminen on jo tilaajan tiedossa tai tilaaja pyytaa tiettya osaamista omaavaa

porukkaa tydmaalle.

Vaikka osaaminen ja tietotaito ovat arvostettavia asioita, samalla tima saattaa
tuoda eriarvoisuuden asetelman esimerkiksi muiden asentajien keskuudessa.
Resurssinhallinnan tehtavana onkin tasapainottaa tata tilannetta ja
mahdollistaa muun muassa vasta valmistuneen paasta oppimaan ja tekemaan
toitd samalla tavalla. Tassa asetelmassa voidaan myos soveltaa mentorointia
niin, etta vastavalmistunut sijoitetaan tydmaalle kokeneen asentajin pariksi.
Tama pakottaa samalla huomioimaan henkiléstén osaamisen turvaamisen ja
vahvistamisen, silla strategian toteuttaminen ja kilpailukyvyn yllapitaminen

lahtee osaavasta henkilostosta.



2.2 Organisaation osaaminen

Yritystoiminta siirtyy kokoaika enemman fyysisten tuotteiden tuottamisesta
palveluiden tuottamiseen ja tietotoimintaan jossa téarkein raaka-aine ja resurssi
ovat tieto ja osaaminen seka tarkein prosessi on oppiminen (Otala 2008, 15).
Kun puhutaan yksilon osaamisesta, voidaan siita kayttaa monia eri kasitteita.
Tassa yhteydessa voidaan puhua tietotaidosta, patevyydesta, kompetenssista
ja ammattitaidosta. Tybelamassa vaadittavia valmiuksia kuvataan yleensa
nykyisin termilla kompetenssi, josta Suomessa kaytetdan myos kasitetta
ammattitaito, jolla tarkoitetaan henkildn tietoja, taitoja, asenteita ja valmiuksia
(Viitala 2008 113).

Osaaminen muodostuu tiedoista, taidoista, kokemuksista, asenteista,
vuorovaikutuksesta muihin toimijoihin seka organisaation prosesseista,
kulttuurista ja toimintamalleista (Sydanmaanlakka 2002). Nakoékulma
osaamiseen riippuu kuitenkin siitd, kasitellaankoé osaamista yksilétasolla vai
organisaatiotasolla. Organisaation osaamisen sanotaan olevan enemman kuin
sen yksildiden osaamisten summa. Organisaation oppiminen tapahtuu
yksildiden oppimisen kautta eli organisaation oppimiskyky riippuu yksildiden
kyvysta oppia. Yksildiden oppiminen ja osaaminen mahdollistavat
organisaation oppimisen ja kehittymisen. (Strommer 1999, 183.) Hovilan ja
Okkosen teoksessa (2006, 51) osaaminen méaaritellaan kyvyksi soveltaa
tietdmysta johonkin tehtavaan. Taman maaritelman allekirjoitan itsekin.
Mielestani tassa on hyvin kuvattu sitéd mitd osaamiseen kuuluu. Tyontekijalla
voi olla monta erilaista tietoa ja taitoa, mutta se, ettd han osaa soveltaa ja
kayttaa niita tarpeen tulleen, esimerkiksi muuttuvissa tyoympaéristoissa ja
tyotehtavissa on osamista parhaimmillaan. Hovila ja Okkonen tdsmentaa, etta
heidan ndkemyksen mukaan yksilon osaaminen voi olla piilossa ja
organisaatio hyotyy siité vasta kun osaaminen saadaan muutettua nakyvaksi
toiminnaksi. Prusak (1997) puolestaan maaritteli kirjassaan yrityksen
kilpailukyvyn riippuvan siitd mité yrityksessa osataan, miten osaamista
kaytetaan ja kuinka nopeasti kyetaan oppimaan uutta. Taméa uuden oppiminen
ja nykyajan jatkuva tarve joustaa ja muuttua tilanteen niin vaatiessa saattaa
olla pitkén tyokokemuksen omaaville haastavaa. Vastavalmistuneiden on
huomattavasti helpompi mukautua nykyajan tilaan, koska he oppivat siihen jo

opiskeluvaiheessa. He oppivat soveltamaan tietotaitoaan tilanteen mukaan.



Ahvo-Lehtinen ja Maukonen jakavat teoksessaan osaamisen
yksilbosaamiseen ja organisaatio-osaamiseen. Yksildosaaminen on henkiloon
sitoutunutta teoreettista ja kaytannollista tietoa ja taitoa, joiden kautta henkilon
ammatillinen osaaminen muodostuu. Se on my6s henkilon kykya saavuttaa
laadulliset ja maaralliset tydhon asetetut tavoitteet. Yksilbosaaminen on
sitoutuneena henkilon persoonaan. Organisaatio-osaamista puolestaan on
kaikki, mika liittyy tietojarjestelmiin, tyOkaluihin ja tydskentelymenetelmiin.
(Ahvo-Lehtinen & Maukonen 2005, 18 - 21.) Virkkusen (2002, 34)
nakemyksen mukaan osaaminen on muuttunut entista yhteiséllisempaan
suuntaan. Nykyaan jokaisessa tydyhteiséssa on muodostettu timeja sen
sijaan, etta olisi yksilgita. Tiimitydskentely on nykypaivaa ja se on havaittu
varsin tehokkaaksikin. Tiimeissé on yhdistettyn&a esimerkiksi monen eri
esimiehen alaisia, jolloin my@s tietotaito ja alan osaaminen on hyvin laaja-
alaista. Tama on usein tiimeissa vain rikkautta. Tiimien kokouksissa paéastaan
tutkimaan havaittuja ongelmia paljon laajemmin, kuin jos kasittelijana olisi vai
yksilo. Entista tarkeampana nahdaan myds verkostojen olemassaolo ja niiden
hallinta. Verkostoilla tarkoitetaan tdssa kohdassa muun muassa
yhteistydkumppaneita, alihankkijoita ja muita oman tydyhteisén henkilgita.
Mita laajempi henkilon verkosto on niin yrityksen siséalla, ja myos sen
ulkopuolella on tyonteko ja toteutus todennakdisesti helpompaa. Taten apua
ja tietoa ja taitoa seka varsinkin osaamista on saatavilla monenlaista.
Osaamisen laatuvaatimus on myds muuttunut kohti laajempien

kokonaisuuksien hallinnan suuntaan.

2.3 Osaamisen johtaminen

Johdannossa jo mainitsinkin, etta yksinkertaisimmillaan osaamisen
johtaminen tarkoittaa sita, miten yritys tunnistaa, rekrytoi ja pitd& ne henkilot,
joita organisaatio tarvitsee kasvaakseen ja menestyakseen. Nykypaivana
osaamisen johtaminen on kasvattanut rooliaan joka paivaisessa toiminnassa
tyoyhteisdissa. Tyontekijat haluavat kehittyé ja kehittdd samalla niin itsedén
kuin myds omaa tyotehtavaansa. Tarkeintd on, etta yritys tunnistaa
osaamisen, maarittdéd heille sopivat maarittelymenetelmat, organisaatiota
tiedotetaan avoimesti esim. kartoituksesta ja yrityksen tarpeista ja lopuksi

maaritetd&dn menestymisen mittarit, joilla voidaan seurata tulosta. Jotta
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osaamista voitaisiin mahdollisimman tehokkaasti johtaa, tulisi yrityksen siis
saada aluksi tarvittava tieto osaamisen tilasta. Tdssa kohdassa muun muassa
osaamisen kartoitus on hyva ja tehokas tyévaline. Osaamista voidaan
kartoittaa monella eri tavalla, koska se taipuu jokaiselle toimialalle omalla
tavallaan. Muun muassa tassa paattotydssa olen kasitellyt osaamisen
kartoittamista kunnossapitotoimialan nakékulmasta. Yritys voi myos tassa
kohtaa avoimesti tiedottaa organisaatiotaan tarpeistaan ja tulevaisuuden
suunnitelmistaan. Tama edesauttaa henkilokunnan kouluttautumisintoon seka
helpottaa ja tukee osaamisen johtamista. Koska niin sanotuissa "hyvissa
organisaatioissa tai yrityksissa” on tavoitteena aina pitaa tyétehtavissa jo
palkattu henkilostd, panostavat he aina pitk&n tahtaimen suunnitelmilla
henkilokunnan kehitykseen.

Osaamisen johtamisen tehostamiseen tarvitaan myos kartoittamisen jalkeen
esimerkiksi mahdollisia osaamispuutteita korjaavaa toimintaa. Tama on
yleisesti ottaen, jopa toimialasta riippumatta, kouluttaminen. Liséksi
osaamisen johtamisen kustannuksia tulisi tarkastella suhteessa niihin
hy6tyihin, joita saavutetaan markkinoiden rajoitteiden ylittamisesta,
osaamispuutteiden tayttamisesta ja strategisten tavoitteiden tayttamisesta.
Yrityksen kannattaa my0s katsoa henkilokunnasta sellaisia yksiloita, joilla olisi
rahkeita muihinkin tehtaviin tulevaisuudessa. Esimerkkind mainittakoon
asentajan nostaminen tyonjohtajaksi tulevaisuudessa. Jos henkil6lla on
tarvittava tyokokemus ja mahdollisesti jopa koulutus toimia tyénjohtajana
tulevaisuudessa, tulisi yrityksen huomioida tdma ja panostaa tahan
suuntaukseen ja muutokseen. Puutteiden korjaamiseen olisi taten aikaa ja

tulos olisi uusi tydnjohtaja esimerkiksi elakoityvat tydnjohtajan tilalle.

Osaamisen riittavyys on pystyttdva varmistamaan myds pitkalla tahtaimella.
Tassé tulee kyseeseen jatkuva kehittdminen ja jalleen kerran kouluttaminen.
Jatkuva kehittdminen on juurikin pitkan tdhtaimen suunnitelmallista toimintaa.
Taman tehostamiseksi voidaan kayttdd muun muassa mittareita, joilla sita
seurataan. Jokainen yritys maarittda itse omat mittarinsa, mutta esimerkkeiné

mainittakoon kannattavuuden kasvaminen suhteessa tuottavuuteen.
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2.3.1 Erilaiset ihmistyypit osana osaamisen johtamista

Jokainen esimies valitsee yleensa itse omat alaisensa. Osaaminen, kokemus
ja tietotaito ovat tietenkin isossa roolissa ty6haastattelussa, mutta se, etta
haastateltava ja haastattelija tulevat toimeen "henkisella tasolla” jo ensi
metreilta saakka, saattaa olla merkittava ratkaisija tyollistymistilanteessa.
Monesti taman vuoksi saman esimiehen tiimeissa tydskentelee hyvin

samantapaisia henkildité ja he tulevat hyvin toimeen keskenaan.

Tassa kohtaa henkilén osaamisella ei ole merkitysta vaikka henkilokemiat
ovatkin tarkea osa kokonaisuutta. Inminen on kokonaisuus. Tasta
kokonaisuudesta tydyhteistsséa esiin tulevat l&ahinn& henkilon ominaisuudet,
kuten osaaminen, kokemusvuodet, koulutus ja yhtena tarkeimpané osana
myo6s henkilon luonne ja persoona. Yleensa tydyhteisdissd on monen eri
esimiehen kokoamia tiimeja, joten joukkoon mahtuu persooniltaan varsin

erilaisia ihmisia.

Thomas Erikson jakaa kirjassaan Idiootit ymparillani - Kuinka ymmartaa muita
ja itsedan, ihmistyypit neljaén variin: punaisiin, sinisiin, keltaisiin ja vihreisiin
(Erikson 2017). Punaiset ihmistyypit ovat luontaisia johtajia, jotka haluavat olla
tai myos luonnostaan pééatyvat niin sanotusti parrasvaloihin. Useasti naméa
henkilot myds tyoskentelevat esimiestehtavissa. He reagoivat nopeasti
asioihin ja eivat voi sietda muiden ihmisten hitautta, he ponnistelevat
paastakseen tavoitteisiinsa, tahtovat ottaa vastaan haasteita seka eivat ole
kiinnostuneita hienotunteisuudesta ihmissuhteissa. Punaisessa ihmistyypissa
on tietenkin myds paljon positiivisia ominaisuuksia. Punaiset henkiltt saavat
varmasti asiat tehtya ja viela reilusti etuajassa. Punaisilla on tietynlaista
energiaa ja puhtia, mitd muilta ihmistyypeilta ei I6ydy. Parhaiten punaisten
olemusta, kuin my6s esimerkiksi viestintda voi kuvailla yhdella sanalla:

tehokas.

Keltaisiin lukeutuvat inmistyypit ovat puolestaan optimistisia, puheliaita, luovia
ja avoimia. Keltaiseen luonteenpiirteeseen kuuluu vahvasti luovuus. Keltaiset
osaavat ajatella laatikon ulkopuolella ja keksia aivan uusia toimintatapoja.
Tama onkin keltaisten tarkein vahvuus tydmaailmassa. Keltaisten avulla

saadaan aivan uusia ndkokulmia asioihin ja voidaan luoda aivan uusia
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innovaatioita. Luovuuden kompastuskivi tietenkin on se, etta keltaiset eivat ole
suorituskeskeisid. Keltaisten valitén negatiivinen kaantépuoli on
kuunteleminen ja tarkkuus, joissa molemmissa on kehittdamisen varaa (Erikson
2017).

Vihrea on kaikista persoonallisuustyypeista yleisin. Vihreita ihmisia loytyy
runsaasti, joka ryhmasta ja tyoyhteisosta. Vihreda ihmisté voi helpoiten
kuvailla sanalla "passiivinen”. Vihrea henkilo ei halua olla punaisen tai
keltaisen ihmistyypin lailla parrasvaloissa. Vihrea ei mydskaan ole yhta tarkka,
niin kuin sininen, josta kerrotaan tarkemmin seuraavaksi. Vihreat nauttivat
vakaudesta, rauhallisuudesta ja ennen kaikkea kuuntelemisesta. Tasta voikin
paatelld, etta keltaiset ja vihreat inmistyypit taydentévat helposti toisiaan.
Vihre&n ihmistyypin negatiiviin ominaisuuksiin mainittakoon muutosvastarinta
ja jo edella mainittu passiivisuus. Vihreélta ei tule mydskaan kysya
mielipidettd, vaan kertoa heille mita tehdaan ja miten, ja niin he myés tekevat.
Vihreat ihmistyypit ovat luotettavia tyontekijoitéa ja ovat parhaimmillaan
tilanteissa, joissa muutosta ei tapahdu ja ty6 ei vaadi innovointia (Erikson
2017).

Sininen ihmistyypin voi kuvailla helposti tarkaksi analyytikoksi. Sininen on
introvertti ja suorituskeskeinen. Sinista ihmistyyppié voisi kuvailla
nimenomaan analyyttiseksi, pessimistiksi ja jarjestelmalliseksi. Sininen on siis
puhtaasti keltaisen vastakohta. He haluavat tietaa kaiken kaikesta, kun he
tekevét jotain. Sinisen vahvuus sekd samalla heikkous, on kaiken
perinpohjaisen tarkka analysointi. Tama saattaa aiheuttaa muun muassa tyon
viivastymista aikataulusta. Siniselle ei siis kannata antaa omalle vastuulle
jotain Kiireellista, koska sininen ei varmasti saa sita ajallaan loppuun. Sinisen
mielestéa tehtavassa olisi aina korjattavaa ja tarkennettavaa. Sininen onkin
hieman perfektionisti. Kaiken pitaa olla loogista ja jarjesteltyna. Sininen ei
myoskaan tule ikind kyseenalaistamaan jotain, ellei h&n ole 100 % varma, etta
han on oikeassa. Siniset perustavat toimintansa faktoihin. Siniseen voi aina

luottaa siind, etta he eivat tee virheita (Erikson 2017).

Optimaalisessa ryhmassa on kaikkia edella esiteltyja varityyppeja. (Erikson
2017.) Keltaisten yksikkod on ideamoottori, punainen paattaa ja johtaa. Vihrea

joukko tai yksilo on johdettava eli varsinaisen tyon suorittaja, sininen seuraa,
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pohtii, kenties konsultoi ja arvioi suorituksen ja tekee loppusilaukset.
Ristikkaiset (keltainen + sininen & punainen + vihred) yhdistelmét ovat nimetty
"haastaviksi yhdistelmiksi” (Erikson 2017). On tosin muistettava, etteivat kaikki
tyotehtavat edes vaadi yhteisty6ta silla tasolla, ettd tydssa voisi kompastua
ihmisten erilaisuuteen. Vaikka tydyhteisolta vaadittaisiin enemman, ei
haastava yhdistelma silti kaada potentiaalia: tiimilla saattaa vain olla rutkasti
enemman haasteita dynamiikan toiminnassa, mutta tyotehtavéat saadaan

usein silti tehtya.

Tyobyhteisdjen sekéa varsinkin esimiesten haasteena onkin siis sovittaa nama
kaikki eri ihmistyypit ja eritoten persoonat ja toimintatavat seka ominaisuudet
yhteen. Ominaisuudet ja niiden ymmartaminen auttavat suuresti osaamisen
johtamista. Eri ihmistyypit tunnistaessaan esimies ymmartaa helpommin muun
muassa sen miksi jonkun henkilén kanssa kanssakayminen on hankalampaa
ja joidenkin kanssa samoja asioita on helpompi kayda lapi. Talléin han osaa
olla 1asné, tukea ja kannustaa parempaan suoritukseen. Persoonallisuuden
maarittdmiselld voidaan parantaa yhteistytta seka tuoda henkilén hyvia
ominaisuuksia esiin. Mielestani tallaista lahestymistapaa tarvitaan jokaisessa

tyoyhteisdssad. Se parantaa osaamisen johtamista aivan uudella tavalla.

Erikson tiivistdd ESS:n haastattelussa 7.4.2017 hyvin, mit& osaamisen
johtaminen parhaimmillaan on: "Paras esimies on sellainen, joka tunnistaa eri
persoonallisuustyypit ja 0saa nostaa esiin jokaisen parhaita piirteita ja
pehment&a niitd huonompia ominaisuuksia yhteentdrmaysten valttamiseksi”
(Larkio 2017).

2.4 Osaamisen strateginen johtaminen

Osaamisen kehittyminen ja sen vaaliminen varmistetaan sita yllapitavan
osaamisen johtamisen jarjestelmén tuella. Tassa ei pelkat persoonat ja niiden
"sielujen synergiat” vaikuta vaan, talloin johtamisen tulisi pohjautua
strategiaan tai suunniteltuun jarjestelmaan. Taman jarjestelméan tulisi sisaltéa
kaikki ne rakenteelliset ratkaisut, sovitut toimintamallit ja periaatteet seka
tyokalut, jotka tukevat osaamisen vaalimista, hyddyntamista ja kehittdmista

(Viitala 2013). Osaamisen johtamista voi kuvata my6s prosessina, johon
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kuuluu toiminnan tavoitteiden selkeyttdminen ja osaamistarpeiden

selvittaminen osaamiskartoituksella (Otala 2008).

Kuten jo aiemmin on mainittu luvussa 2, osaamisen johtamisen
paatavoitteena on sen jatkuva kehittdminen. Jatkuvan kehittamisen myota
yrityksen organisaatio kykenee suoriutumaan tehtavistaan jatkuvasti
muuttuvassa toimintaymparistossaan. Kehittyminen on tarkea ja sille tulee
suunnitella huolella niin sanottu kehitysprosessi. Kehitysprosessissa tulee
ottaa huomioon yrityksen laadittu strategia, sen visio ja missio. Naméa
tiivistyvat parhaiten, kun maaritelladn henkiléston osaamistarpeet. Seppo
Helakorpi on materiaalissaan, Koulutuksen kehittava arviointi, tiivistanyt
koulutuksen tarpeen maarittelyn hyvin kahteen kysymykseen "Mika on
organisaatiomme tarkoitus ja mitd osaamista tarvitsemme toteuttaaksemme
tavoitteemme?” (Helakorpi 2006). Vastauksia etsiessa edella mainittuihin
kysymyksiin, yritys saa méaaritettya koulutustarpeensa ja samalla arvioi omaa

nykytilan osaamistaan.

Osaamisen johtaminen yrityksessa on iso osa strategian toteuttamista.
Yritysten tulee menestya jatkuvassa kilpailutilanteessa, joka sinallaan jo
aiheuttaa paineita osaamiselle. Osaamista tulisi jatkuvasti kehittaa.
Osaamisen johtaminen vahvistaa toiminta- ja kilpailukykyéa siten, etta jo
olemassa oleva osaaminen pystyy joustavasti muuntautumaan mahdollisiin

muutoksiin tulevaisuudessa. (Viitala 2015.)

Yleisesti ottaen yrityksill& on iso rooli tassa tilanteessa panostaa
kouluttamiseen. Harmittavan monesti tilanne on niin, etta kouluttautumisesta
tingitd&dn kustannussyistd. Taman seurauksena saattaa osaaminen niin
sanotusti jAmahtaa paikoilleen, joka ei ole pidemmalla tahtaimella hyva asia,
jos yrityksen on tarked pysya mukana kehityksessa ja kilpailu- ja
markkinatilanteissa. Jamahtaminen havaitaan parhaiten esimerkiksi
sellaisessa tyotehtavassa, jota ei tehda paivittain. Monesti tamanlainen
tyotehtava saattaa unohtua tekijalta ja pahimmassa tapauksessa sellaisen
tyon tekemiseen tulee palkata alihankkija, joka tietdé niin sanottuja
ylimaaraisia kustannuksia yritykselle. Tietenkin on mahdotonta pitaa ylla
jatkuvasti kaikkia tyon osa-alueita, mutta strategisella suunnittelemisella sekin

voi olla mahdollista.
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Strateginen osaamisen kehittdminen kuuluu yleensa yrityksissa jatkuvan
kehittamisen piiriin. Sen vaikutusta voidaan tehostaa muun muassa.
kayttamalla resurssikoordinointia. Koordinoinnilla yritys on perilla tarkemmin
esimerkiksi asentajiensa osaamisesta. Osaamisen kehittamisella pyritaan
varmistamaan yleisesti osaamisen sailyminen organisaatiossa seka
osaamistarpeiden kehittdminen, ottaen huomioon tulevaisuuden tarpeet.
Naméa molemmat vaativat pitkéan tahtaimen suunnitelmia, jotka on otettu
huomioon strategiaa laadittaessa. Kun valmistaudutaan tulevaisuuden
tarpeisiin, tulee ottaa huomioon, ettd organisaation nykyinen ydinosaaminen ei
valttdamatta ole sita enda sama tulevaisuudessa. Kilpailukyvyn sailyttamiseksi
yrityksen on jatkuvasti uudistuttava, mihin tarvitaan kekseligisyytta ja jatkuvaa
kouluttautumista. Henkiloston kehittaminen on yksi organisaation tarkeimmista
tavoista varmistaa liiketoiminnan vaatima, strateginen osaaminen jatkossakin.
(Kauhanen 2010.)

Muttuvassa tyoymparistossa jatkuva muutos vaatii seka yksil6ilta etta
organisaatiolta muun muassa sopeutumista ja taméan lisaksi myos
uusiutumista. Varsinkin uusiutuminen tuntuu olevan hankalampi toteuttaa
kehityksen yhteydessa. Tassa vaikuttaa muun muassa tyontekijéiden halu
muutokseen. Uusiutuminen voi myos tarkoittaa henkiloston vaihtumista, mika

ei aina ole yrityksen naktkulmasta paras vaihtoehto.

Osaaminen vanhenee nopeasti jatkuvasti kehittyvan maailman mennessa
eteenpain. Jotta yritys pystyisi sailyttamaan kilpailuasemansa, tulisi sen edeta
samassa tahdissa. Tama vaatii niin johdolta kuin myds tyontekijoilta
kyvykkyytté oppia nopeasti uutta ja omaksua tyotehtéavien vaatimia tietoja ja
taitoja. Uusiutuminen edellyttaa myos kekselidisyytta ja jatkuvaa uuden
opiskelua. (Kauhanen 2009.) Yrityksen tulisi jarjestaa aikaa ja mahdollisuus
kouluttamiseen, eika aina vain tuijottaa opiskelun hintaa tai siind menetettyja
tyotunteja. Tosin nykyaika on tuonut tilanteisiin sen aspektin, etté jokaisen
tulisi osata kaikkea jo ennen varsinaista tydsuhteen aloittamistakaan. Tama ei
ole monesti mahdollista ottaen huomioon tydllisyystilanteet ja osittain myos
rajoittavat ammattialat. Yritykselle laadittu strategia ja sen mukainen
osaamisen johtaminen liittdd koko osaamisen johtamistoiminnan yrityksen

tulevaisuuden tavoitteisiin. Se merkitsee kykyad hahmottaa tulevaisuuden
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suuntaa ja muuttua sen mukaisesti. Parhaassa tilanteessa koko yrityksen
henkilokunta on mukana tassa tavoitteessa. Talléin on myds
todennakoisempéa, etta tulos on parempi, kuin, etta vain johto olisi sitoutunut
siihen. (Helsia & Salojarvi 2009.)

Strategialahtdisessa osaamisen kehittamisessa tydyhteison tarpeet toteutuvat
tyontekijoiden kautta. Tama tarkoittaa sita, etta osaamisen kehittamisessa
tulee huomioida henkiloston yksilolliset oppimistarpeet ja laatia esimerkiksi
kehityskeskustelujen yhteydessa henkilokohtainen osaamisen
kehittdmissuunnitelma. Kehityssuunnitelmassa tulee huomioida ja tunnistaa
tulevaisuuden osaamistarpeet. (Hypponen 2013.) Edella jo mainitsinkin
kouluttamisen ja sen tarkeyden. Se on yksi yleisimmista
kehityssuunnitelmista. Esimerkiksi, jos yritys tietaa tulevia tydmaita, on heidan
helpompi kouluttaa porukkaa jo etukéteen niihin. Kehityskeskustelu yleisesti
on oiva paikka keskustella juurikin kehittymisesta ja vuoden tavoitteista.
Optimaalinen tilanne on se, jossa keskustelu kaydaan avoimesti yhdessa, eika
pelkastaan esimiehen johdolla. Tavoitteet tulisi olla yhteiset, eika niin, etta
esimerkiksi yrityksen johto on ne maarittanyt ja kaikkien tulee ne vaan
sisdistaa ja toteuttaa. Sen ei mydskaan tule olla tilaisuus, jossa puhutaan

palkasta.

Vaikka monesti osaamisen johtaminen saatetaan luokitella niin sanotusti
tiedon johtamiseksi on se enemman kuitenkin tiedon hankkimista ja sen
sisdistamista. Tietoa tulee myo6s soveltaa, ja se kehittyy parhaiten
kokemuksen myotd. Osaamisen johtaminen on jatkuvan kehityksen toimintaa.
Sita tulee kehittaa ja taten se vaatii kehittgjiltdan niin sanottuja "alyn valayksia”
ja pitkdn kaavan mukaisia tulevaisuuden suunnitelmia. Kehityksen edetessa
osaamisen johtaminen vaatii kehittamistoimenpiteitd seka niin johtamisen

tukemista kuin my6s johtamisosaamisen kehittamista.

Osaamisen johtamisen lahtokohtana on maaritell&a, mita tavoiteltava
osaaminen pitaa sisalladn. Tama tarkoittaa siis sellaista osaamista, joka tukee
ja on osa yrityksen méaaritettya strategiaa ja samalla myos tukee henkilén

ammattitaitoa seka yleisia vaatimuksia.
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Yksilolle on tarkeaa pysya motivoituneena. Motivaation yllapitdmiseen
vaikuttaa suuresti se, miten hanen osaamista arvostetaan. Yritykselle taas
tarkedmpaa on se, ettd osaaminen tukee strategiaa. Toisaalta molemmille
tahoille oleellista on se, etta osaamisen myota menestytaan tyossa.
Osaamisen johtaminen voi olla myds johtamistydn kohde seka tavoitteiden

saavuttamisen valine. (Uotila 2010.)

Strateginen johtaminen tarkoittaa tarkkaan analysoituja ja valittuja kaytannon
toimenpiteitd, joiden avulla ennalta tunnistettu seka kohteeksi valittu haaste
voidaan ylittda tehokkaasti. Todellinen strateginen johtaminen pyrkii
aarimmaisen tehokkaaseen operatiiviseen toimintaan, jonka avulla tiettyyn
kontekstiin ennalta maaritetty tavoitetila saavutetaan mahdollisimman

nopeasti ja tehokkaasti. (Koponen 2015.)

Strategian ja strategioiden avulla pyritaan ylittdmaan tunnistettuja ongelmia
tarkkaan valituilla toimenpiteilld, joilla on merkittava myo6tavaikutus asetetun
tavoitetilan saavuttamiselle. Aivan kuten yrityksella siis on oma strategia, tulee
myo6s sen jokaisella osa- alueella olla oma strategiansa ja koska taméa
paattotyd koskee osaamisen strategista johtamista, perehdytaan tassa siihen

lahemmin.

Kun yrityksen strategiaa muodostetaan, toteutetaan ja kontrolloidaan, pitaa
my06s sen osa-aluetta eli osaamista johtaa strategisesti. Osaamisen
johtaminen ja kehittaminen vaativat systemaattista ja tavoitteellista
panostusta. Se tulee ndhdé oleellisena osana organisaation strategiaa.
Monesti tama yhteys osaamisen ja liiketoimintastrategian valilla jaa
huomioimatta ja osaamisresurssien kehittaminen jaa irralliseksi. Osaamisen
puuttumisen merkit ndkyvat asiakkaiden tyytymattémyytena, sidosryhmien
palautteissa ja jopa tydviihtyvyyden laskemisena. Kuinka taté strategisesti

tarkeda voimavaraa tulisi sitten johtaa ja kehittaa?

Osaamisen johtaminen vaatii selkeda nédkemysta siitd, minkalainen
osaaminen on strategian toteutumisen kannalta erityisen tarkeda. Tata niin
sanottua ydinosaamista on sellainen osaaminen, joka erottaa yrityksen

muista. Se on osaamista, jota ei voi kopioida sellaisenaan, tuottaa lisdarvoa
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asiakkaille, ei heikkene kaytdssa ja mahdollistaa toiminnan kehittamisen ja
uusien markkinoiden avautumisen. Ydinosaaminen vaatii vahvaa sitoutumista
organisaation tavoitteisiin ja toimintaan, sujuvaa kommunikaatiota ja

osaamisen jatkuvaa yllapitoa.

Kun strategian mukainen, eri tehtavissa ja ryhmissa vaadittava osaaminen,
on selvitetty, sita voidaan alkaa yllapitaa ja kehittdd. Tama voi tapahtua
esimerkiksi osaamisen kuvauksien ja osaamiskartoituksen avulla. Nain
saadaan luotua yhtenédinen kuva organisaation osaamisesta ja voidaan
osallistaa esimiehet, rynmat ja yksilot ottamaan vastuuta osaamisen
arvioinnista ja kehittamisesta. Osaamisen mittareita luotaessa saadaan
parhaat tulokset ottamalla koko henkilésta mukaan mittareiden laadintaan.
Talla tavoin osaamistavoitteista tulee konkreettiset ja yhteiset ja niihin on

helpompi sitoutua (Koponen 2015).

Yleisesti yrityksissa tyonjohto koetaan osaamisen kehittdmisen
vastuunkantajina. Tosin nykyaikana on alettu myds korostamaan jokaisen
omaa vastuuta niin osaamisen kehittamisessa, kuin myos arvioimisessa. Tata
opinnaytetyota tehdessa havaittiin, etta yrityksessamme resurssienhallinta on
paras toimija toteuttamaan osaamisen kehittamista. Yritys ei halua koko
vastuuta tyonjohdolle heidan alaistensa osaamisesta ja sen kartoittamisesta.
Koska yrityksella on toimiva resurssienhallinta, joka paasaantoisesti kuitenkin
hallinnoi resurssien toimintaa, oli tAméa paatds helppo ja selkea. Organisaation
osaamisen johtaminen kuuluu ehdottomasti jatkuvan kehityksen piiriin, jossa
tulos ei synny hetkessa. On selvad, etté jokainen organisaatio, joka haluaa
menestya ja saada aikaan tulosta, tunnistaa osaamisen ja sen johtamisen
merkityksen ja on taten myos valmis panostamaan siihen systemaattisesti,
osaamisvajeiden poistamiseksi ja tulevaisuuden osaamistarpeiden

tayttamiseksi.

3 OSAAMINEN JA RESURSSIENHALLINTA

Resurssienhallinnalla voi olla monta erilaista roolia yrityksessa. Ensinnakin
sen tehtdvéné on saada sijoitettua mahdollisimman hyvin, tilausta vastaavaa
tyovoimaa tyomaille. Taméa yleensa muodostuu kokonaisuudesta, jossa on

yrityksen omia tyontekijoitéa seka heidan kayttamaa alihankintaa. Tama on
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lahtbkohta tyon tekemiselle. Tatd ennen tulee kuitenkin muun muassa
kartoittaa tekijoiden osaaminen, jotta sijoittaminen olisi helpompaa ja yritys
pystyisi vastaamaan mahdollisimman tehokkaasti tilaajan toiveisiin.

Osaamisen kartoittamisesta kerrotaan [ahemmin luvussa 4.

Yksi keskeisimmista yritysten toimintaa rajoittavista resursseista on osaava
tyobvoima. Oikea ja ajantasainen tieto henkildresurssien méaarasta, laadusta ja
kaytdsta mahdollistaa yritykselle ajantasaisen tiedon sen tyévoimasta ja
mahdollisuuksista muun muassa suunnitella tulevia tydmaita ja projekteja.
Resurssienhallinnan avulla yrityksen on myds mahdollista parantaa

kannattavuuttaan.

Resurssienhallinnalla tulee olla kaytannossa tietojarjestelma seka selkeita
vastuita ja kaytossa olevia toimintamalleja, joilla varmistetaan tehokas
yhteisty6 eri roolien valilla. Organisaatio voi koostua esimerkiksi
resurssipaallikosta ja resurssikoordinaattorista ja he toimivat tiiviissa
yhteisty6ssé tyonjohdon ja aluepaallikon tai yksikdonpaallikon ja johdon
kanssa. Tietojarjestelméassa yllapidettyjen yksittaisten projektien
resurssisuunnitelmista ja resurssiomistajien yllapitamista henkiléresurssien
osaamis- ja kapasiteettitiedoista muodostuu kokonaisuus, joka mahdollistaa
koko projekteja toteuttavan organisaation menestyksen.
Yksinkertaisuudessaan tietojarjestelma voi olla Excel-pohjalle rakennettu
taulukko, johon merkitaan selkeasti henkil6t ja heidat tulevat tytmaat.
Taulukon tarkoituksena on valittéa mahdollisimman laajasti tietoa myds
organisaation muille henkilgille. Resurssienhallinnan toiminnan kehittymisen
myo6ta Excel-taulukko ei valttdmaéatta enaa tarjoa kaikkea tukea ja
mahdollisuuksia toimia digitaalisesti tai olla kehityksessa mukana
ajanhermoilla. T&han ongelmaan on markkinoilla nyky&an tarjolla erilaisia
tuotannonohjausjarjestelma eli ERP-pohjaisia ratkaisuja. Hyva tietojarjestelma
kokoaa resurssien hallintaan liittyvat keskeiset osa-alueet yhteen. Taten se

palvelee projekteja toteuttavan organisaation toimintaa.

Edella mainittuihin seikkoihin tulee vield lisata kommunikointi ja viestintd muun
muassa hankinnan, tydnjohdon ja yrityksen johtoryhmén ja
resurssienhallinnan valilla. Resurssienhallinta yleensa tukee projektia, mutta

monesti on todettu, etta on tehokkaampaa toimia yhdesséa ja kokonaisuutena.



20

3.1 Resurssienhallinta projektien nakékulmasta

Projektin resursointi ja resurssien saatavuus on eras keskeinen kysymys
resurssisuunnittelussa. Useimmiten suuri osa projektin henkiléresursseista
l6ytyy projektitoimittajan omasta yrityksesta. Kuitenkin on yleista, ettd myos
tilaaja resursoi omaa vakeadan projektille ja etta joitakin ihmisia tulee
molempien yritysten ulkopuolelta. Muun muassa kunnossapito toimialalla
tama kasittelee yrityksen omia asentajia seka alihankkijoiden asentajia.
Alihankkijat ovat tehneet hankinnan ja resurssienhallinnan kanssa
alihankkijasopimukset, joiden mukaan paasaantoisesti resurssienhallinta
toimii. Sopimukset my6s maarittelevat kustannukset eri tydmaille. Tama on
tarkea osa, kun lasketaan muun muassa kannattavuutta projektille. Tosin jo

tarjousvaiheessa projektin ohjausryhma maarittdd halutun kannattavuuden.

Yleensa yrityksissa on erillinen resurssienhallinta, jolla on oma prosessinsa.
Tama on myds kuvattu monesti standardeissa ja se kuuluu jatkuvan
kehityksen piiriin. Resurssienhallinta maarittaa tyévoimasta tekijoita eri
projekteille ja tydmaille. Tilanteen ja tilauksen mukaan projektissa
tydskentelee niin omia tyontekijoita, kuin myos alihankkijan vakea. Tyomailla
eli projekteissa, resurssienhallinnan tehtdvana on saada tarvittava maara
tekijoita tydmaalle sek& varmistaa heidan kulkuluvat, majoitukset ja
tyovaatteet. Taman lisaksi resurssienhallinta toimii yhteyshenkilona
alihankkijoille sekéd on mukana péaivittaisessa toiminnassa muun muassa

tyomailla.

Resurssien suunnittelun yksi tavoite on se, etta resurssien kaytto jakaantuisi
tasaisesti jokaiselle projektille ja sen lisaksi jokaiselle yrityksen esimerkiksi
asentajalle. Talloin saadaan tyontekijat kuormitettua mahdollisimman
tehokkaasti ja liikevaihtoa kasvatettua. Tosin valilla tulee tilanteita, jolloin ei
ole tydmaita tai tekijoita, johtuen lomista tai sairaspoissaoloista. Naissa
tapauksissa porukkaa kasvatetaan ja korvataan valiaikaisesti esimerkiksi

alihankinnalla.

Esimerkiksi kunnossapitoala on hyvin projektivoittoista. Yleisesti ottaen

yrityksella on toimiva projektimalli, jossa on nimitetyt projektihenkil6t. N&ita on
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muun muassa projektipaallikkd, controlleri, ohjausryhma, tyénjohto ja
resurssienhallinta. Tama edella mainittu projektihenkilosto laatii

projektisuunnitelman ja pitavéat sovitun mukaisesti projektikokouksia.

Resurssienhallinnan nakdkulmasta mainittaakoon, etté projektimalli on
toimiva, koska se mahdollistaa tiiviin yhteistyén projektia ennen, sen aikana ja
sen jalkeen. Taten resurssienhallinnalla on aina joku yhteyshenkild, jonka
kanssa kayda projektin eri vaiheita lapi. Muun muassa projektin
suunnitteluvaiheessa ohjausryhma tekee sopimuksen tilaajan kanssa ja he
maarittvat yhdessa tarvittavat resurssien maarat ja heidan osaamisen
tarpeen. TAma auttaa resurssienhallintaa suuresti juurikin osaamiskartoitusten

kautta ja resurssien varaamisen kanssa.

Projektin aikana resurssienhallinnalla on jatkuva yhteys esimerkiksi tydmaalle.
Yhteys voi olla etana esim. puhelimitse tai sahkoéisesti, mutta monesti
tyomaiden alussa resurssienhallinnan olisi hyva olla fyysisesti paikanpaalla
muun muassa armistamassa lupa-asiat ja mahdolliset koulutustarpeet
henkilostolle. Taten tilanne pysyy hallinnassa monella eri taholla ja muutoksiin
pystytddn reagoimaan nopeasti. Projektin paatyttya keratddan muun muassa
ilaajalta asiakastyytyvaisyytta ja palautetta revisioista. Tama tieto on
resurssienhallinnan jatkuvan kehittamisen kannalta kallisarvoista tietoa. Kun
tiedetadn mita pitaa kehittda ja missa onnistuttiin, on toiminta tehokkaampaa

ja tuottavampaa jatkossa. (Artto, Martinsuo ja Kujala 2008.)

Koska toiminta on projektivoittoista, on siind my6s aina omat riskinsé. Niista
mainittakoon ennakointi ja ongelmakohdat seka riskin siirto, joihin
resurssienhallinta pystyy toiminnallaan auttamaan. Resurssienhallinnan
nakokulmasta riskeja ja ongelmakohtia voidaan kartoittaa jo etukateen. Tassa
pyritdan riskien ja potentiaalisten ongelmien ennakointiin ja kayda lapi tulevia
tyovaiheita suunnitelmallisesti. Tama riski on tarked tiedostaa, jotta jo
sopimusvaiheessa alihankkijan kanssa on selvad mita heidan tydvoimalta
odotetaan ja mihin tehtavaan he ovat menossa. Resurssienhallinta auttaa
naissa tilanteissa muun muassa toimittamalla jo edella mainitun mukaisesti
rittavan osaamisen omaavia asentajia sek& muun muassa hoitamalla
henkildiden kulkuluvat, majoitukset, tytvaatteet ja tyottilaukset. (Artto,

Martinsuo ja Kujala 2008.)
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Yleensa ottaen kunnossapito toimialalla kaytetddn vahvasti alihankintaa.
Tama tarkoittaa myos sita, ettd yritykset luovat alihankkijasopimuksia, joita
molempien osapuolten tulee noudattaa. Jos yrityksessa on resurssienhallinta,
noudattavat he yhta lailla ko. sopimusta ja toimivat niiden puitteissa.
Alihankkijoita kaytetddn paasaantoisesti omien tyontekijoiden rinnalla,
vastaamaan asiakkaan tilausta. Alihankkijoita kaytetddn muun muassa
vuosihuolloissa, resurssienhallinnan kartoittamisen (osaaminen ja kokemus)
mukaan. Tama toimintamalli saattaa olla riski projektille, joten
sopimusteknisilla ja muilla keinoilla siirretaan riski toiselle osapuolelle.
Resurssienhallinta tekee yhteisty6téa hankinnan kanssa, joka vimekadessa
vastaa alihankkijasopimuksista. Nain saadaan my6s koko projektin
ohjausryhmaé ja muut asianomaiset tukemaan téaté kokonaisuutta projektissa.
(Artto, Martinsuo ja Kujala 2008.)

4 KEHITYSTYON KOHDE

Tama paattotyo tehtiin kehitystyona Empower IN Oy:lle. T&ma ty6 on
kohdistettu yrityksen liikkkuvan yksikon teollisuudenkunnossapitoon seka siihen
on yhdistetty yrityksen kayttamat alihankkijayritykset. Lopputulos auttaa eri
tiimeja tyoskentelemaan yhdessa tehokkaammin ja parantaa
resurssienhallinnan mahdollisuuksia tukea projektitoimintaa. Ty® on osa

resurssienhallinnan jatkuvaa kehittamista.

Kehitystydn kivijalka on osaaminen ja myds sen johtaminen. Se, etta
henkilokunta on osaavaa ja etta esimiehet ja yritys osaa tata ominaisuutta
johtaa tehokkaasti, ovat tarkeitad elementteja yritystoiminnassa. Yritys on
vahvempi ja kustannustehokkaampi kun naihin kaikkiin yll&oleviin
ominaisuuksiin tartutaan.

Myds markkinat ja asiakastyytyvaisyys kulminoituvat useasti henkildkunnan
osaamiselle ja nain ollen myds yrityksen maineelle. Jos tyontekijat menestyvéat
tehtavassaan ja ovat tehokkaita, on tulevaisuudessa asiakkaan helpompi tilata
ko. yritys muihinkin ty6tehtaviin. Myds maine Kiirii muiden tilaajien

tietoisuuteen joka puolestaan laajentaa toimintaa.
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Niin kuin edella jo mainitsin, on osaaminen ja sen johtaminen tarkeaa. Taten

taméa osa-alue tulee ottaa haltuun mahdollisimman tehokkaasti.

4.1 Yrityskuvaus

Empower on monikansallinen palveluyritys, joka auttaa pitamaan
yhteiskunnan pyorat pyérimassa ja parantaa asiakkaiden kilpailukykya. Se
rakentaa, asentaa, huoltaa ja korjaa sahko- ja tietoliikenneverkkoja, pitaa
kunnossa voimalaitoksia ja tehtaita seka toimittaa ICT-ratkaisuja. Yrityksella
on kaytossaan resurssienhalinta. Resurssienhallinnassa hallitaan tydmaita ja

projekteja tydntekijoiden osalta.

Palvelun tuottajan asemassa resurssienhallinnan tehtava on toimittaa
asiakkaan tilauksen mukainen henkildomaara ja taata heidan osaamisensa
tilattuun tydnkuvaan. Tyonkuva pysyy usein samana, mutta tydymparistot ja
kohteet vaihtuvat jatkuvasti. Erikoisosaamista tarvitaan jatkuvasti enemman ja

tatd myos asiakkaat vaativat.

Projektit ovat isoja, niissa on suuret resurssimaarat ja niissa on useasti niin
tiukka aikataulu, kuin myods budjetti. Tama johtaa siihen, ettéd kun aika
lyhenee, kasvaa resurssien tarpeen maara. Teknologia kehittyy kokoaika ja
kunnossapitotyOt vaativat taman vuoksi jatkuvasti enemméan osaamista.
Kunnassapito yritysten tulee pysya ajanhermoilla kokoaika niin palvelun
tuottamisessaan, kuin myos tyontekijdidensa kouluttamisessa ja
kehittamisessa. Tama seikka on otettu vahvasti huomioon Empowerilla.
Empower Oyj:n tavoitteena on olla osa Smart Industry -kokonaisuutta, joka
tiivistettyna tarkoittaa olla osa nyky yhteiskunnan tarpeita ja toimintaa, niiden
jokaisella toimialalla.

Taman opinnaytetydn tavoitteena on kehittaa, tehostaa ja parantaa
resurssienhallinnan ty6ta, jolloin Empower IN Oy pystyy toimittamaan tilattuun

tydhon osaavaa tybvoimaa, joka vastaa asiakkaan tarpeita.

Kun aloitin tata paattotyota tekemaén, oli Empowerin liikkuvan yksikon
tyontekijoiden osaamisen taso taysin tuntematon minulle. Muutamia vuosia
sitten resurssienhallinta oli luonut alustavan Excel-taulukon, johon merkattiin

asentajien osaaminen. Tata taulukkoa ei oltu kuitenkaan yllapidetty sen
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kayttoonoton jalkeen, joten tieto jota se sisalsi oli vanhentunutta ja tarpeetonta

muun muassa henkildston vaihtuvuuden vuoksi.

4.2 Osaaminen Empower IN Oy:ssa resurssienhallinnan nakdkulmasta

Kuten jo aikaisemminkin mainitsin, yrityksessamme on tiedostettu vahvasti
osaaminen ja sen tarkeys. Mielestani Empowerin vahvuus on sen
henkilostossa ja heidan osaamisessa. Koko ajan kehittyva toimintaymparisto
yhdessa monipuolisen palvelutarjonnan kanssa muodostavat erityisen
haasteen osaamisen hallinnalle. Téssa apuna toimii resurssienhallinta, johon
itse kuulun. Paasaantodisesti Empowerissa olevan osaamisen tulee vastata
kulloisiakin osaamistarpeita. Tama edellyttdd maaréatietoisia ja jatkuvia
toimenpiteitd koko konsernin tasolla. N&in yritys sailyttda vahvan aseman
johtavana palveluntuottajana ja samalla mahdollistaa yrityksen kasvun ja

kehittymisen myds tulevaisuudessa.

Empower kouluttaa aktiivisesti henkilokuntaansa. Koulutuksissa pa&paino on
lakisaateisten ja luvanvaraisten koulutusten jarjestamisessa mutta myos
ammatillista lisdkoulutusta jarjestetaan liiketoiminnan tarpeen mukaan. Naiden
lisdksi empowerilaisia on sdéannollisesti oppisopimusopiskelijoina
ammattitutkintoon tai erikoisammattitutkintoon tahtaavassa koulutuksessa.

Henkiloston kaytossa on eSmart - Empowerin virtuaalinen oppimiskeskus. Se
on Empower-konsernin koko henkildstélle tarkoitettu oppimiskeskus, joka
mahdollistaa osaamisen jakamisen konsernin sisaisesti seka henkildston
koulutukset ajasta ja paikasta riippumatta. eSmart sisaltaa hyodyllisia tyossa
tarvittavia koulutuksia ja kursseja. Tarkeimmaksi ndista mainittakoon Code Of
Conduct -koulutus seka GDPR (General Data Protection Regulation), eli uusi
tietosuoja-asetus -koulutus. Lisdksi yritys kouluttaa organisaatiotasolla
tyontekijoitadn muun muassa asiakasosaamisessa, johtamistaidoissa,
liketoimintaosaamisessa seka projektiosaamisessa. Yksil6tasolla tyontekijoille
jarjestetaan kaikki lakisadateiset koulutukset sekd, jokaisen oman
mielenkiinnon ja tdiden niin vaatiessa, muuta kouluttautumista. Naista
mainittakoon linjaustaito -koulutus ja hitsausluvat. TA&ma tuo myads

etulydntiaseman resursseja myydessa ja tarjousta tehdessa. Tydelaman
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jatkuva muutos ja vauhdilla eteneva kehitys ovat suuri haaste yritysten
henkiloston osaamiselle. Laatuvaatimukset, dynaamisuus ja asiakaslahtoisyys
lisdavat osaamisen vaatimuksia yritysten henkilostolle. (Hatonen 2000.) Myds
Empowerilla tama on havaittu ja siihen haasteeseen ollaankin tartuttu.

4.3 Asiakasnakodkulma

Asiakasnakokulmasta on kahden tyyppisid mittareita. Perusmittarit ovat
saman tyyppisia kaikille organisaatioille. Naitd ovat muun muassa
asiakastyytyvaisyys, markkinaosuus ja asiakaskannattavuus. Suorituskyvyn
parantamiseen tahtaavat mittarit vastaavat kysymykseen, mitéd organisaation
tulee asiakkailleen tarjota, jotta asiakkaat olisivat tyytyvaisia, uskollisia ja jotta
houkuteltaisiin uusia asiakkaita ja saavutettaisiin riittdva markkinaosuus. Naita
ovat muun muassa: tuotteen tai palvelun ominaisuus (esimerkkina hinta,
laatu), suhde asiakkaaseen (jakelu, vaihtoehdot, kontaktituntien maara jne.) ja
imago ja maine (muun muassa ensisijaiset hakijat) (Opetushallitus 2018).
Esimerkkeja asiakasnakokulmista on siis useita saatavilla, mutta Empowerilla
ja minun tyénkuvassa, NPS asiakastyytyvaisyysmittaus on voimassa oleva

mittari ja nakdkulman tiedon tuottaja.

NPS mittaa asiakastyytyvaisyytta. NPS eli Net Promoter Score -menetelméa
perustuu kysymykseen, joka ennustaa asiakkaan todennakdisyytta ostaa
uudelleen ja suositella muille: “Kuinka todennakoisesti suosittelisit tata yritysta
ystavallesi tai tyotoverillesi?” Asiakkaat antavat vastauksensa asteikolla 0—10.
Asiakkaiden antamat vastaukset luokitellaan seuraavasti: 0-6 = arvostelijat,
7-8 = passiiviset, 9—10 = suosittelijat.

NPS-arvo lasketaan vahentamalla arvostelijoiden prosenttiosuus
suosittelijoiden prosenttiosuudesta. Lopullinen arvo ilmoitetaan pelkkana
kokonaislukuna.

Palautetta pyydetaan resurssienhallinnan kautta sisaisesti. Talléin mitataan
samalla resurssienhallinnan tyota, mutta myos tyontekijéiden suoriutumista
annetuista tyotehtavista. Yleensa kysely lahetetddn tyonjohdolle. Ulkoisesti
Empower keraa asiakastyytyvaisyytta muun muassa projektikohtaisesti sekéa

asiakkailtaan.
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4.4 Opinnaytetyon rinnastaminen paivittdiseen toimintaan

Opinnaytetyo on rajattu Empower IN Oy:n liikkkuvan yksikon mekaanisiin
asentajiin seka yrityksen kayttamiin mekaanisen tyon alihankkijoihin.
Henkilomaarissa tassé joukossa puhutaan n. 300 hengesta. Tyota katsotaan
resurssienhallinnan ndkdkulmasta seka silta kantilta, ettéa tama opinnaytety®
helpottaisi jatkossa resurssienhallinnan tyoskentelya seké parantaisi heidan
tarjoamien resurssien laatua sekd samalla korostaisi resurssien

erityisominaisuuksia.

Opinnaytetyon aikana kehitettiin osaamisen kartoittamisen tydkalu. Taman
tavoitteena on saada paremmin tietoa resursseista, heiddn osaamisesta ja
mahdollisesti havaita kehityskohteita. GDPR saanndkset otetaan huomioon,
koska tiedoista jaa yritykselle sahkoéinen jalki. Tiedot on tallennettu,
noudattaen tietosuojalakia. Talla hetkella tieto on digitaalisessa muodossa
Empowerin E netissa, jossa on rajoitetut oikeudet. Ne koskevat vain

asianomaisia eli resurssienhallintaa ja tyonjohtoa.

Samaa tydkalua on jalostettu myés omaan henkilokuntaan. Tassa
tapauksessa tyonjohto on paivittdnyt tyontekijoiden kanssa taulukkoon
henkildiden osaamisen tilan. My0s jatkossa tata taulukkoa tullaan tayttamaan
ja paivittamaan muun muassa kehityskeskusteluiden yhteydessa. Edella
mainitut, osaamiskartoituksen tuottamat tiedot koetaan tarkeiksi juurikin

jatkuvan kehittamisen nakokulmasta.

Osaamiskartoitus on pitkassa juoksussa maara jalkauttaa ja ottaa kaytt6on
myds tyonjohdon tytkaluna. Tassa painotetaan resurssienhallinnan ja

tyonjohdon yhteisty6ta ja sen tarkeytta muun muassa projekteissa.

45 QOsaamisen kartoittaminen

Osaamiskartoitus on henkiloston kehittamista parhaimmillaan. Sen maarittely,
tiedon kerddminen, sen jalostaminen ja hyddyntdminen ovat mielenkiintoisia
kasitteita ja niiden parissa riittda haastavia tilanteita tydelamassa.

Mielenkiintoista oli huomata, kuinka osaamiskartoitusta voidaan toteuttaa eri
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toimialoilla heille sopivimmilla menetelmilla seké kuinka tavallaan arkipaivaista

henkiloston kehittdminen onkaan.

Empower IN Oy kuuluu teollisuuden kunnossapidon piiriin ja tdten muokkasin
heille sopivan osaamiskartoituspohjan, jossa kartoitettiin jo ennalta havaittuja
tietoja ja taitoja, joita tyontekijalla tulisi olla. Tahan olin yhdistanyt myoés ne
tyot, joiden parissa yrityksemme tydskentele saanndllisesti, seka lisasin niita
tyotehtavia, jotka vaativat erityisosaamista ja kouluttautumista. Taten sain
todella laajan skaalan osaamisesta. Tama tieto toimi minulle hyvin
resurssienhallinnan kannalta, koska taten tiedan jatkossa muun muassa milta
yrityksiltd pyydan tiettyja toita, heidan osaamisensa vuoksi.
Osaamisenkartoittamista vahvistin myods haastattelemalla kaikki henkil6t, jotka
olivat kartoitukseen osallistunut. Tavoite oli saada kaikki aktiivisesti
kayttamamme alihankkijat ja tietysti koko Empower IN Oy:n liikkuvan

sopimuksen omaavat tyontekijat.

Tutkiessani aihetta I6ysin monia mielenkiintoisia menetelmi, joilla eri toimialat
olivat itselleen tehneet osaamisenkartoittamista. Tapoja on siis monia, mutta
kaikilla tavoite on sama -saada selville henkiléston osaaminen ja taten myos
selvittda tulevaisuuden kannalta tarvittavat toimenpiteet. Vain jo ennalta
tunnistettua osaamista voi tietoisesti hydédyntdd. Osaamisen tunnistaminen
tuottaa osaamisen arvostamista ja vahvistaa ammatillista osaamista.
Osaamiskartoitus toimii myos apuna kehittdmishaasteiden maarittelyssa.
Kartoituksen myota tyontekijoiden tydon osaamisalueet seka yksilolliset

osaamisalueet I0ytyvat ja myos tyonkuvat voivat selkiytyvat.

Osaamista voi kartoittaa tyontekijakohtaisesti tai tiimin tasolla. Empowerilla
siirrytddn taman paattotyon myota kaymaan kehityskeskustelujen yhteydessa
osaamiskartoitusta, joka paivitetaan samalla. Osaamis kartoituksessa on

olennaista tydntekijan oma rooli oman osaamisen tunnistamisessa.

Osaamisenkartoituksen toimintatavan vakiintuessa ja kehittyessa huomattiin,
ettd tehokkaampi tapa olikin pyytaa alihankkijaa toimittamaan tytmaalle
tulevien henkildiden osaamiskartoitukset. Tyonjohto kavi resurssienhallinnan
kanssa yhteistydssa lomakkeet lapi ja valitsivat sielta tehokkaasti henkil6t

tietyille tyokohteille. Tutkiessani osaamisen kartoittamista, havaitsin, etta aihe
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on hyvin laaja- alainen. Osaamista kuitenkin johdetaan ja mitataan monella eri
toimialalla. LOysin internetista Sakasti- palvelu Suomen evankelis-luterilaisen
kirkon tyontekijoille ja toimijoille- l1&hteen ja yllatyin siita, etta heidan
dokumentissaan oli kiteytetty hyvin samalla lailla osaamista, kuin minakin sen
naen ja koen. Tama on myads taysin sovellettavissa tekniikan alalle, jossa itse
tyoskentelen. Edella mainituilla www sivuilla osaamisen kartoittaminen on
kuvattu seuraavasti: "se on henkildston osaamisen kehittamisen valine ja se
kytkeytyy perustehtavaan, visioon ja strategiaan. Osaaminen koostuu ihmisen
kyvysta ja tahdosta tehda ty6ta tietojaan ja taitojaan soveltamalla. Osaamisen
kartoittamisessa osaaminen tunnistetaan, sen tarpeita ennakoidaan ja taso
arvioidaan. Taman jalkeen voidaan tunnustaa osaaminen ja sen kehittamisen
kohteet valitaan. Osaamisen kartoittamien ja kehittaminen edellyttaa
toiminnan tutkimista seké kehittdmista vaativien kohtien tunnistamista.
Osaamista voi kartoittaa "pienesti tai suuresti’. Osaamisen kartoittamiseen
tarvitsee varata aikaa, silla ilman tavalla tai toisella pysahtymista, on hankalaa
havaita kehittamiskohteita. Alalla voi olla tarvetta tehda laaja-alaisempi tai
syvéllisempi osaamiskartoitus.” (Sakasti 2018.)

Osaamista voi olla ndkymaéatonta ja nakyvaa. Nakymatén osaaminen on
saavutettua ja ei dokumentoitua. Se voi olla esimerkiksi kertynyt tydelamassa,
harrastuksissa tai jarjestdtehtavissa. Nakyva osaaminen puolestaan on
osoitettua ja dokumentoitua. Se koostuu muun muassa tutkinto-, koulu- ja

kurssitodistuksista, tyotodistuksista yms.

Empowerin seka taman opinnaytetyon tavoitteena oli haastatella tata tehtavaa
varta vasten suunnitellulla pohjalla kaikki yrityksen omat tyéntekijat, joka
kasittaa tassa tapauksessa asentajat seka sen jalkeen laajentaa tata myos
alihankintaan. Omien tyontekijéiden osaamisen todentaminen oli laajentunut
vuosien aikana, mutta tata ei oltu kirjattu omiin jarjestelmiin. Kun itse aloitin
resurssienhallinnassa, tdman tiedon puuttuminen hankaloitti tyoni tekemista,
kunnes opin omien kaytettavien resurssien tiedot, taidot ja ammattiosaamisen.
Alihankinnan kanssa tilanne oli se, ettd alihankkijat eivat olleet taysin rehellisia
omia resurssejaan myydessa. Tama hankaloitti tydn suorittamista ja
lopputulosta muun muassa isoissa revisioissa. Tastéa johtuen tuli alihankkijat

haastatella ja heiddn ammattitaitonsa todentaa osaamiskartoituksella.
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5 KEHITYSTYON MENETELMA

Resurssienhallinta loi uuden lomakkeen, johon merkittiin alla olevia
menetelmid kayttaen henkilén osaaminen. Lomakkeeseen maaritettiin
lomakkeen sisallon sen perusteella mité tietoja ja taitoja yleisesti ottaen
asentajasta tarvitaan tydmaalle allokoinnin yhteydessa. Jotta lomakkeesta
saatiin enemman irti ja jotta se vastaisi tulevaisuuden tarpeita, kehittyi se tyén

edetessa.

Tata samaa menetelmaa kaytettiin myos kartoittamaan yrityksen
alihankkijoiden osaaminen ja kokemus. Osaamisen kartoitus seka alihankkija-
arvioinnit otetaan palautepalavereissa esiin kehitysmielesséa. Osaamisen
kartoittamisen yhteydessa havaittiin kehityskohteita ja
koulutusmahdollisuuksia, joista lisda luvuissa 5.3.1 ja 5.3.2.

Lomakkeen tayttamisen yhteyteen jarjestettiin henkildille haastattelu, jossa
paastiin viela syvemmalle mahdollisista erityisosaamisista. haastattelussa oli
myo0s taka-ajatuksena se, etta resurssienhallintaa ja tAmén toimintaa tuotaisiin
enemman asentajien tietoon. Haastattelun pohjalta myds laajennettiin
lomakkeen tuottamaa tietoa, lisddmalla sinne ominaisuuksia, joita tarvitaan
tietaa.

Henkildstd omaa usean tydvuoden tuoman tydkokemuksen, he ovat my6s
kokeneita eri tydymparistoissa ja tyokohteissa, joten heidén resursointi on ollut
kartoituksen jalkeen helppoa. Yritys pitaa huolen, ettd henkildkunnalla on
voimassaolevat koulutukset ja luvat eri tydmaille sek, jos joltain uupuu joku
erikoisominaisuus, jonka voi kouluttaa, panostetaan siihen. Henkildston
joukossa on muutamia nuorempia asentajia. He ovat suoraan
ammattikoulusta valmistuneita henkiloita, jotka sijoitetaan tytmaalle
kokeneemman asentajan tydpariksi. Toisaalta myos kokeneempikin uusi
asentaja aloittaa yrityksessdmme toisen tyGparina, jotta h&n oppisi esimerkiksi
tilaajan toimintatavat tyokohteissa. Naissa tapauksissa siis sovelletaan
samalla mentorointiajatusta. Tydntekijoiden tukena toimii todella pateva,
kokenut ja osaava tyOnjohtajisto. He tydskentelevét tiiviissa yhteistydssa
resurssienhallinnan kanssa. Yhteisty0 kasittaa kaikki tybmaat, asentajat, luvat,

koulutukset, tiedottamisen jne.
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Empower IN Oy kayttaa tydmaillaan alihankkijoita lisatukena tyévoimassa.
Parhaimmillaan alihankkijasopimukset kattavat jopa 300 henkea. Koska
alihankkijoiden maaréa on niin suuri, on tassa paattotytssa rajattu alihankkijat
niin, etta jokainen alihankkija joka on tyoskennellyt vuoden 2018 aikana

Empower IN Oy:n tydmailla, isoimmissa seisakeissa.

Alussa otettiin kohteeksi muun muassa alihankkijan yritys, joka toimitti
toukokuussa 2018 tapahtuvaan revisioon 30 henkea. Tall6in toimintatapa oli
se, etta resurssienhallinnan edustaja ja pari tydnjohtajaa kavivat alihankkijan
toimistolla haastattelemassa jokaisen revisioon osallistuvan henkilén
henkilokohtaisesti. Nain saatiin kattava tieto alihankkijasta ja heidan

asentajien osaamisesta.

Alihankkijan asentajien osaaminen on yleisesti ottaen hyva. Heilla ei tosin
kenellekaan ollut erikoisosaamista, kuten linjaustaitoa tai hitsausluokkia.
Asentajat sopivat siis perustasoiseen mekaaniseen asentamiseen, joka on

hyva ja tarpeellinen taito suurimmassa osassa ty0omaista.

Kartoituksessa havaittiin heti alihankkijan kehityskohteet henkilostdssa ja he
ottivat palautteen hyvin vastaan. Tydmaiden ja yhteistyon jatkuessa tata osa-
aluetta on kehitetty ja ko. alihankkija pystyy tana paivana toimittamaan myos

erikoisosaamisella varustettuja asentajia.

Tiivistettyna mainittakoon, etta resurssienhallinnan ndkdkulmasta niin
Empowerilla, kuin my6s sen alihankkijoilla on hyvaa ja osaavaa tydvoimaa
tyomailla. Ammattitaito on ajankohtaista ja monipuolista. Kehittdmisen kohteita
on aina ja haasteita tuo muun muassa asentajien ikdantyminen. Tassa tulisi

huomioida mentoroinnin tarkeys myds sitd sovellettaessa.

Tassé paattbtyossa kaytettiin kehitystydon menetelmina haastatteluita ja
lomakkeita, jotka luotiin ja joita sovellettiin yrityksen tarpeen mukaan
asentajien osaamisen kartoittamiseen. Tilaajat vaativat nykyaan enemmissa
maarin tietoja heidén tydmaille tulevista asentajista. Monesti tAma tieto
tarvitaan jo etukateen, reilusti ennen tyonaloittamista. Osaamisen
kartoittaminen on resurssienhallinnan kannalta erittain tarkeaa tietoa, jotta he

voisivat tydskennella tehokkaammin seka tukea projektia
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kokonaisvaltaisemmin. Yritystasolla osaamiskartoitus tuo yritykselle
edistyksellisen kuvan ja tunteen tilaajalle siitd, etta yritys valittaa
tyontekijoistaén ja haluavat taten myos tuottaa parhaan kokonaisuuden
tilaajalle.

5.1 Menetelma

Taman paattotyon tekeminen aloitettiin nykytilan kartoittamisella. Isoimman
sysayksen tdhan kartoittamiseen antoi tilaajien kanssa kaydyt
palautepalaverit, jossa tilaaja ilmoitti haluavansa jatkossa laajempaa
osaamiskartoitusta heidan tydmailleen tulevista asentajista. Tama on ollut
nouseva trendi toimialalla viime aikoina. Muun muassa tilaajat vaativat
monesti heille tulevien asentajien cv:t etukateen, jotta tilaajan tydnjohto osaisi
valmistautua paremmin ja samalla myds sijoittaa henkilditd heidan osaamisen
mukaan eri tyétehtaviin tydmaalla. Tosin tama toiminta kuuluu myoés

resurssienhallinnalle, joka voi olla tassé tukena ja apuna tilaajalle.

Koska yrityksella oli ollut aikaisemmin resurssienhallinnan toimintaa, oli
saatavilla jo osittain tietoa muun muassa yrityksen omista tyontekijoista ja
heiddn osaamisesta seka tyokokemuksesta. Tama tieto ei kuitenkaan ollut
ajantasaista eika sité oltu kartoitettu tai paivitetty pitkdan aikaan. Henkilokunta
oli muuttunut ajan saatossa jo sen verran, etta tieto ei ollut enda
kayttokelpoista sellaisenaan. Tarkeinta oli siis tunnistaa osaamisen nykytila ja
keskeisimmat kehityskohteet seka kaynnistaa toimenpiteet
osaamisperusteisen resurssien kayton kehittamiselle seka osaamisvajeiden

taydentamiseksi.

Tehokkaimmaksi toimintatavaksi tuli luoda osaamisenkartoitukselle oma
lomakepohja seka sen yhteyteen haastattelupohja, jotka taytetdan samassa
tilaisuudessa. Lomakepohjaan keréttiin yrityksen kannalta tarkeimmaét

osaamisen kartoittamiseen tarvittavat tiedot alla olevan mukaisesti.

1. Mina koostin Excel pohjaan niitd ominaisuuksia, joita mekaanisilta
asentajilta tarvitaan paasaantoisesti tyotilauksissa. Taulukkoon keréattiin

seuraavia osaamisen osa-alueita:
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a. Yleistiedot (nimi ja kielitaito)

b. Kokemusvuodet (mekaaninen asennus, hydrauliikka- asennus,
pneumatiikka- asennus, ohjausjarjestelmat ja voitelujarjestelmat)

c. Osaaminen (levymankeli, sd&rmays, muotorautamankeli,
levyleikkaus, polttoleikkaus, plasmaleikkaus, peittaus, mig, tig,
puikko, putkistohitsaus, levyty6t ja hitsausluokat)

d. Komponentit (vaihteet, pumput, puhaltimet, sekoittajat, venttiilit,
kuljettimet, ruuvit ja telat)

e. Erikoisty6t (kytkimen linjaus, telojen linjaus, pituusleikkurityot,
terasrakenteet, turbiinit, painehiomoremontti, generaattorit,
telojen vaihdot, viiranhitsaus)

f. Alueet (listattuna isommat tykohteet ja sellaiset kohteet, joissa
tarvitaan erikoisosaamista, seka saadaan tietoa henkilon

tyokokemuksesta eri tydmailla.)

Alkuun tavoite oli, ettd resurssienhallinta istuu alas jokaisen oman tydntekijan
kanssa ja lomakkeet taytetdan yhdessa. Jos tapaaminen ei ollut esimerkiksi
suuresta tydbkuormasta johtuen mahdollista, tydnjohto teki haastattelun ja

lomakkeen tayttamisen, jonka jalkeen toimittavat ne resurssienhallinnalle.

2. Lopuksi suoritettiin haastattelu haastattelupohjalla, johon kirjattiin
tiivistetysti osaaminen. Haastattelupohja haluttiin pitaa tiivistettyna (kts.
liite 1).

Tavoitteen toinen osa oli saada tama haastattelukaytanto laajennettua myos

alihankkijoihin.

5.2 Nykytilan kartoitus ja keskeiset tulokset

Kartoituksen yksityiskohtaiset tulokset kuuluvat yrityssalaisuuden piiriin ja siksi
niita ei raportoida tdssa opinnaytetydssa yksityiskohtaisesti. Kartoitus nosti
kuitenkin esiin kaksi selkeaa kehityskohdetta, jotka ovat asiakaspalvelun
kehittdminen ja yleisen osaamistason nosto. Mainittakoon kuitenkin, etta
nykytilan kartoituksen yhteydessa havaittiin, etta asentajilla on hyva
ammattitaito ja osaaminen. Koulutusmydnteisyys nékyi muun muassa siing,
ettd kaikilla oli voimassa olevat koulutukset voimassa ja halukkuutta

kouluttautumiseen 16ytyi myos.
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Haastatteluiden ja osaamisenkartoittamisen myotéa saatiin koottua laajasti
tietoa henkilokunnan osaamisesta. Yleisesti ottaen osaaminen on korkealla
tasolla. Asentajien tydkokemusvuodet ovat pitkia ja puhuvat puolestaan taten
my6s ammattitaidosta. Tama nakyy suoraan myos asentajien korkeassa
keski-iassa. Kuten aikaisemmin tydssa on mainittu, on metallialalle hankalaa
saada nykypaivana tyontekijoitd. Koulutuksia ei jarjesteta tai niihin on liian

vahan hakijoita.

Yksi seikka, johon tulee paneutua jatkossa tarkemmin, on kouluttaminen. Toki
tdssa kohtaan mainittakoon, etta kartoituksen myodta myos
koulutusmydnteisyytta oli havaittavissa. Se nakyi muun muassa siina, etta
kaikilla oli tydn puolesta tarvittavat koulutukset voimassa ja halukkuutta
kouluttautumiseen l6ytyi myos. Vaikka yritys kouluttaakin omaa vakeaan
ahkerasti lakisaateisilla koulutuksilla, kuten tulityd-, tyéturva- ja
ensiapukoulutuksilla tulisi sen myds painottaa jatkossa enemman yksilon

omaan kehitykseen sekd ammattiin liittyviin koulutuksiin.

Yrityksen johto panostaa uuden strategian mukaan, parempaan
asiakaskokemukseen. Taméan vuoksi yrityksessa aloitetiin

asiakaspalvelukoulutukset, josta tarkemmin luvussa 5.2.1.

5.2.1 Kehittamiskohde 1: Asiakaspalvelu

Taitava asiakaspalvelija voi kdantaa asiakkaan huonon paivan hyvaksi. Kun
asiakas on tyytyvainen, on asiakaspalvelijankin helppo hymyilla. Talloin
hymyilee koko yritystoiminta. Hyvaa palvelua tuottava yritys menestyy, ja
hyvat vuorovaikutustaidot ovat valttia nykyisilla tydmarkkinoilla. Ne takaavat
parhaimmassa tapauksessa tyon jatkumisen, parantavat hyvinvointia ja
lisdavat automaattisesti myos tyon viihtyvyyttd. Asiakaspalvelukoulutus antaa
yrityksen henkilokunnalle taidot, joista on hydtyd monessakin mielessa. Hyva
asiakaspalvelu takaa pitkdaikaiset asiakassuhteet, rakentavat yrityksen
mainetta seka jopa saattavat edesauttavat tyontekijan tyopaikan sailymista.
Parasta tdsséa koulutuksessa onkin se, ettd asiakaspalvelu on vuorovaikutusta
kahteen suuntaan. Oikeanlainen suhtautuminen tilaajaan seka asiakkaaseen

voi pelastaa tyontekijan omankin paivan.



34

Asiakaspalvelukoulutus aloitettiin yrityksen asentajille syksylla 2018. Taman
paattotyon aikana kokonaisuus ei ole valmistunut, koska koulutus jatkuu

syksylle 2019 saakka.

5.2.2 Kehittamiskohde 2: Yleinen osaamistason nosto

Yleisen osaamistason nostaminen ko. yrityksessa on melko helposti
toteutettavissa. Naista mainittakoon linjauskoulutus. Vaikka linjaaminen
kuuluukin koneasentajan peruskoulutukseen, saattaa se osaaminen jaada
vahemmalle kaytolle jokapaivaisessa tydssa. Taten syntyy tarve
kouluttamiselle, jossa esimerkiksi kerrataan linjauslaitteiden kayttoa ja
tallaisen tyon tekemista ylipddnsa. Tahan mennessa linjaaminen on suoritettu
muun muassa alihankintana, koska heilla on tydhén sopivat laitteet ja
osaaminen seka kokemus. Jatkoa ajatellen, jos Empower IN Oy:n omat
asentajat tekisivat linjaamista enemman, tulisi yrityksen panostaa rahallisesti

muun muassa latteisiin ja niiden kayttokoulutukseen ajallisesti.

Yleisen osaamistason nostamiseen tulee yrityksen myos suorittaa
rekrytointeja. Elakoitymiset ja toisiin tehtaviin siirtymiset verottavat
henkilokunnan maaraa jatkuvasti. Tilauskanta pysyy kuitenkin samana, minka
seurauksena yritys joutuu tukeutumaan lilkkaa alihankintaan. Kannattavuuden
nimissa, olisi parempi, jos tydmaille saataisiin enemman yrityksen omilla

palkkalistoilla olevia tyontekijoita.

Haasteita rekrytoinneissa tekee se, ettd osaavaa tydvoimaa ei ole riittavasti
niin sanotusti "vapailla markkinoilla”. Monesti tyontekijat liikkuvat tydn peréassa
palkka ja mahdolliset edut edelld, miké tuo jokaiselle palkkaavalle yritykselle

paineita muun muassa kannattavuuden nékokulmasta.

5.3 Havaintojen hyddyntaminen

Haastattelut ja osaamisen kartoittaminen sujuivat hyvassa hengessa.
Osaamisen strategisessa johtamisessa Empower IN Oy:ll& olen havainnut
muutamia kehitysmahdollisuuksia. Niistd mainittakoon mentorointi ja
oppisopimuskouluttaminen. Namé& menetelmaét toisivat lisad mahdollisuuksia

yrityksen tuottaa tehokasta ja ennen kaikkea osaavaa palvelua asiakkailleen.
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Alihankkijoiden kanssa havaittiin, ettd osan haastateltujen henkiléiden
ammattitaidossa oli kehittamisen varaa ja tama vaikuttaa suoraan jatkossa ko.
yritysten kayttamiseen alihankkijoina isoimmissa revisioissa. Tasta
tutkimustuloksesta olin erittain tyytyvainen, etta tilanne havaittiin jo nain

helposti seké varhaisessa vaiheessa.

Lomakkeen ja haastatteluiden perusteella projektiorganisaatio, johon kuului
projektipaallikko, resurssikoordinaattori seka kolme tydnjohtajaa, kokoontuivat
ja valitsivat haastatelluista henkil6ista parhaiten tilattuun tyéhén sopivat
henkil6t. Tilaaja toimittaa aina tilauksen, josta selvidvat muun muassa tyon
ajankohta, tyéhon tarvittavat tekijoiden maarat seka esimerkiksi
vuosihuollossa tehtavat ty6t. Nailla kokonaisuuksilla oli helppo allokoida
tyontekijat tydmaalle, vaikkakin se vei yllattavan paljon tyaikaa.
Alihankkijoiden kanssa edettiin muuten samalla tavalla, mutta jos porukassa
oli uusia asentajia, olimme yhteydessa viela tuplavarmistuksen merkeissa

esimerkiksi alihankkijan edustajaan.

Tybn edetessa eteeni tuli ongelma, jota emme osanneet odottaa. Vaikka
olimme haastatelleet alihankkijamme ja todentanut heidan osaamisensa,
olivat he ottaneet itse alihankintaa toisesta yrityksesta, joka oli meille
entuudestaan tuntematon. Tama johti siihen, etta resurssienhallinnalla ei ollut
tehtyna heille asiaan kuuluvaa osaamiskartoitusta taikka haastatteluja, koska
he eivat olleet edes tietoisia ko. yrityksesta. Valttyaksemme talta tilanteelta
jatkossa tulee sopimusalihankkijamme toimittaa osaamiskartoituslomake
mahdollisille omille alihankkijoilleen ja toimittaa se hyvissa ajoin jatkossa

Empowerille, jotta voimme varmistua tyonlaadusta ja sen tekijoista.

5.3.1 Kehittamiskohde 1: Asiakaspalvelukoulutus

Asiakaspalvelukoulutuksesta hyo6tyvat kaikki henkil6t, jotka tydssaan
kohtaavat asiakkaita: tyontekijat, esimiehet ja eri alojen asiantuntijat. Tama ei
ole riippuvainen toimialasta tai ty6tehtavasta. Asiakaspalveluosaaminen on

osa jokaisen ammattitaitoa.
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Yrityksen viesti kuuluu asiakaspalvelun nakékulmasta: "Empowerin tarkein
strateginen tavoite on kasvaa ja parantaa asiakaskokemusta. Tavoitteen
saavuttaminen vaatii erinomaisuutta palveluissa ja kehityksessa”. Tasta
syysta asiakaspalvelukoulutusta jarjestetaan kaikille Empowerin asentajille.
Asiakaspalvelukoulutukseen kuuluu muun muassa yrityksen toimittaman
palvelukokemuksen kehittdminen, asentajakunnan asiakaspalvelutaitojen ja
yhteishengen nostaminen uudelle tasolle ja Empower "Paras

Asiakaskokemus” — ideologian jalkauttaminen kenttatyohon.

Koulutus kaynnistyi syksylla 2018 ja tavoitteena on, etta kaikki asiaan liittyvat
henkil6t olisivat suorittaneet koulutuksen syksyn 2019 aikana. Koulutus on
jaksotettu. Ensimmainen askel on aloittaa ohjelman ty6pajat 1ja 2, joissa
valmennuksen aikana sovitaan paakohdat, joihin tullaan aktivoinnissa ja
jatkokehittamisessa keskittymaan. Prosessin omistajan, HR-edustajien,
muutosagenttien seka muiden tarvittavien henkiléiden hyva osallistua ainakin
yhteen tydpajaan. Sovituista pdékohdista, kuten pelikentta, palvelun kuvaus,
asiakaskohtaamisen check-lista, yksilon toiminnan muuttuminen jne. otetaan
lyhyita videoita (5 - 8 kpl), jotka editoidaan eLearning- alustalla jaettavaksi.
Valmennuspaivassa jokainen osallistuja tekee kehittymispaatdksen, johon
palataan muutosagentit palaavat kesan ja syksyn aikana. Tarkoituksena on
tehda kehittymisesta seka henkilokohtainen ettd yhteinen asia.
Valmennuspaivista kerataan palaute, joka jaetaan seka osallistujille etta

tilaajalle.

Toinen vaihe pitaé sisallaan suunnittelu- ja menetelmatybpajat, joissa
osallistujina ovat valmentajat, prosessin omistaja, HR, muutosagentit seka
muut tilaajan henkil6t pitavat yhteisen tydpajan jatkotoimenpiteiden
sopimiseksi. Siséllostd mainittakoon valmennusten palautteet ja niiden
vaativat toimenpiteet, paapainopistealueet, videoiden kaytto, eLearning-
tehtavat ja hydédyntaminen, aktivointitehtavat, kaytettavat menetelmat
muutosagenttien kiertdessa alueilla ja niiden ohjeistus, asiakaskohtaamisen
check-listan hyddyntaminen, tydnjohdon tukeminen ja heidan hyédyntadminen

kaytanteiden juurruttamisessa osaksi arjen toimintaa.

Koulutuksen edetessa osallistujista muodostetaan mahdollisuuksien mukaan

"sparrausryhmia”, jotka pohtivat keskenaan sovittuja teemoja 1- 2 kk valein.
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Kullekin ryhmalle nimetaan muutosagentti. Muutosagentit kulkevat alueilla
kesan aikana. He osallistuvat alueiden yhteisiin palavereihin ja néissa
kasitelladn/pohditaan valittuja teemoja. Sovitaan tarvittavista kaytannon
toimenpiteista. Naissa seurataan ja reflektoidaan henkilokohtaisten
kehittymispaatdsten toteutumista seka yhteisesti sovittujen
kehittdmistoimenpiteiden kaytantoon viemistd. Muutosagentit tukevat
tyonjohtajia. Optimitilanteessa muutosagentit ovat alueella 1- 2 kuukauden
vélein. Jos mahdollista he osallistuvat myds joihinkin asiakastilanteisiin.

Ennen alueilla tapahtuvia kaynteja ja niiden véleissa hyddynnetaan eLearning-
alustaa katsomalla teeman video(t) ja mahdollisuuksien mukaan lyhyt

pohdintatehtava.

Kun muutosagentit on saatu perehdytettyd, aloitetaan muutosagenttityopajat.
Kesasesongin jalkeen muutosagenttien vetamana jarjestetaan kaikille
osallistujille tydpajoja, jossa keskitytaan paakohtiin seka kaytannossa esille
tulleisiin haasteisiin seké jaetaan kokemuksia onnistumisista ja siitd miten
kesalla onnistuttiin parhaan asiakaskokemuksen toteuttamisessa. TyOpajat
ovat puolipaivaivia. Tybpajoissa voidaan esim. harjoitella kdytanndssa erilaisia
asiakastilanteita. Tydpajoja jarjestetaan kevaalla 2019 ja toinen heti syksylla
2019. Tyopajojen osallistujaryhmat samat kuin koulutuksen ty6pajoissa. Nain
kosketuspintoja tulee riittdvan paljon ja opitut ja tiedostetut asiat saadaan
paremmin muutettua arjen kaytanteiksi. Elearning seka "sparrausryhmat”
vahvistavat kaytantoon vientia. Yrityksen johto on havainnut, ettd asentajien
tulisi suorittaa asiakaspalvelukoulutus, jotta yritys voisi parantaa
asiakaskokemusta.

Resurssienhallinta on haastatellut edellisvuosina muutamia henkil6ita, jotka
ovat ko. koulutuksen jo suorittanut. Heidan nakemyksensé koulutuksen
laadusta oli hyva. Heidan mielestdén kokonaisuudesta sai kattavasti tietoa
siita, kuinka asiakaskokemusta saadaan jo pelkastaan asiakaspalvelulla
kohotettua. Jatkossa yritys kerdé asiakastyytyvaisyyspalautetta myos
asiakaspalvelun nakokulmasta, jotta saamme tarkemmin tietoa, kuinka
koulutus on onnistunut ja kuinka siella opittuja taitoa hyddynnetddn muun

muassa tyotmailla.
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5.3.2 Kehittamiskohde 2: Yleinen osaamistason nosto

Henkilostda tulee kouluttaa jatkuvasti riippumatta tyétehtavasta tai tittelista.
Mekaanisilla asentajilla tulee kaikilla olla voimassa peruskoulutukset, kuten
tulityokorttikoulutus, tydturvakorttikoulutus, h&taEA tai EAL, seka tilaajien
tehdaskohtaiset koulutukset tulee olla aina ajan tasalla ja voimassa. Edella
mainitut koulutukset ovat myos lakisaateisia ja tilaajan vaatimuksia. Se taito
jota tulisi kehittdd asentajien keskuudessa, on linjaustaito; useammalla
henkildlla tulisi olla voimassa suoritetut hitsausluokat ja muutama

erikoiskoulutus.

Linjaustaitoa tarvitaan jatkuvasti jokaisella tydmaalla. Alihankinnasta on otettu
apuja taman osaamisen vaatimiin ty6tehtaviin vaihtelevasti, mutta jos oma
henkilokunta omaisi tallaisen tietotaidon, olisi se jo taloudellisesti
kannattavampaa projekteissa. Erikoisosaaminen kuitenkin maksaa aina lisaa,
tosin sopimuksesta riippuen. Edella jo mainitsinkin, etta linjaustaito kuuluu
koneasentajan perus tietotaitoon, mutta jos sita ei tehdé niin osaaminen
saattaa ruostua ajansaatossa. Taten linjauskoulutus ei ole vaikea toteuttaa tai
siitd tule mittavia kustannuksia yritykselle, koska todennékdisesti

kertauskoulutus ja laiteopastus riittaa.

Yrityksella ei ole talla hetkella tarpeeseen verrattuna riittavasti hitsausluokkia
suorittaneita henkiloitéa. Hitsaaja voi suorittaa patevyyskokeen teraksille
standardin SFS-EN 9606-1 mukaan ja patevoitya nain hitsaajana.
Patevyyskokeen suorittaneesta hitsaajasta kaytetaan nimitysta patevoitetty
hitsaaja. Tdma on korvannut kokonaan aikaisemman menettelyn ja nimikkeen
luokkahitsaaja. Hitsaajan patevyyskokeella pyritdan varmistamaan riittava
osaaminen ja samalla hitsatuissa rakenteissa laatutaso. Kokeen hyvéksytyn
suorittamisen jalkeen hitsaajan patevyys on voimassa enintaan kaksi vuotta,
edellyttaen kuuden kuukauden vélein allekirjoituksin vahvistettuja tarkistuksia.
Eri perusaineille ja hitsaustavoille on omat patevyyskokeensa. Hitsatuissa
rakenteissa hitseille asetetaan laatuvaatimuksia, jotta saavutetaan esimerkiksi
riittava lujuus ja korroosionkestavyys. Kaytettavissa on yhdenmukaistetut
hitsien laatuvaatimukset, jotka on porrastettu kolmeen hitsiluokkaan: B, C ja D
(vaativin on B). Luokat maaritelladan SFS-standardeissa "SFS-EN 30042 :
Alumiinin kaarihitsaus. Hitsiluokat 1994-09-19. 1. painos" seka "SFS-EN
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25817 : Terasten kaarihitsaus. Hitsiluokat 1993-01-04. 1. painos". Hitsaajan
patevyyskokeessa koekappaleen hitseille hyvaksymiskriteerina on hitsiluokka
B muutamin poikkeuksin. Hitsaaja voi lisdksi suorittaa International Welder-
(IW) eli kansainvélisen hitsaajan- tutkinnon (aikaisemmin European Welder
(EW) eli eurooppalainen hitsaaja) kolmella eri tasolla; piena-, levy- ja
putkitaso, eri hitsausprosesseilla; puikko (111), MIG/MAG (131, 135, 136),
TIG (141) ja eri perusaineilla. (Amiedu s.a.)

Jos jotain erikoistaitoja pitéisi viel& mainita, olisi asentajillamme hyva olla
suoritettuna tai edes muutamalla henkil6lla tydyhteiséssamme,
ratatyOturvallisuus ja sahkotyoturvallisuuskoulutukset. Sahkotyoturvallisuus on
voimassa ja suoritettu tietenkin SST asentajilla, mutta mekaanisilla asentajilla
myo6s tdma koulutus mahdollistaisi laajemmat tydmahdollisuudet esimerkiksi
Empowerin muissa divisioonissa. Ratatyoturvallisuuspatevyytta edellytetaan
kaikissa Liikenneviraston tilaamissa tai hyvaksymissa ratatoissa, likuttaessa
tyotehtavissa rautatiealueella tai tehtaessa rautatiejarjestelman turvallisuuteen
tai likenteenohjaukseen liittyviin laitteisiin ja rakenteisiin kohdistuvia toita.
Naita tydmaita on harvemmin, mutta talla koulutuksella paasisimme
laajentamaan osaamisalaamme. Kouluttamiseen olisi oltava mahdollista pitkin

vuotta, kuitenkin tyotilanteen mukaan.

Yleista osaamisen tasoa voidaan myds nostaa ja kehittaa esimerkiksi
oppisopimuskoulutuksella tai mukautetulla mentoroinnilla. Naista lisda

seuraavissa kappalejaoissa.

Koska osaavan henkilokunnan rekrytointi on nykyaikana kunnossapito- ja
metallialla hankalaa, olisi varteen otettava vaihtoehto tyévoiman maaran ja
laadun kasvattamiseen esimerkiksi oppisopimuskoulutus. Paattotydn
materiaalia etsiessani, luin uutiseen (Aamulehti 2017), jossa mainittiin, etta
metallialan osaajista on huutava pula. Tamé heijastuu myds suoraan
kunnossapitotyohtn. Osaavaa henkilokuntaa ei ole rekrytoinneissa tarvetta

vastaavasti saatavilla.

Oppisopimuskoulutuksella tarkoitetaan menetelmaé, jossa opiskelija ja
tyonantaja tekevat sopimuksen joka perustuu tydnantajan ja vahintaan 15-

vuotiaan opiskelijan ja valiseen maaraaikaiseen tydsopimukseen, johon
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kuuluu ammattiin kouluttaminen tydpaikalla. Oppisopimukseen liitetdan
henkilokohtainen opiskeluohjelma, joka laaditaan Opetushallituksen

vahvistamien tutkinnon perusteiden pohjalta.

Opiskelijalla on oppisopimuksen ajaksi nimettava vastuunalainen
tyopaikkakouluttaja. Tama henkild on yleensa tyonjohtaja. Han osallistuu
opintojen suunnitteluun opiskelijan, koulutuksen jarjestgjan edustajan ja
opettajan kanssa. Nimetty tyonjohtaja perehdyttaad opiskelijan tydymparistoon
ja tyotehtaviin, ohjaa opiskelijaa ja vastaa oppimisen arvioinnista. Han toimii
tyopaikan ja oppilaitoksen yhdyshenkilona ja opiskelijan tukihenkilona.
(Opetushallitus 2018a.) Oppisopimuksen maaranpaana on kouluttaa
yritykselle osaava tyontekija, joka palkataan tyésuhteeseen koulutuksen
jalkeen. Talla menetelmalla yritys saa koulutettua itselleen tyontekijdn omien

tarpeidensa mukaan.

Samoista syista, kuin edella mainittu oppisopimuskoulutus olisi hankalan
rekrytoinnin vaihtoehto, olisi yrityksen tarpeiden mukainen mukautettu
mentorointi vaihtoehto. Kutsun tédssa kohtaa mentorointia mukautetuksi
mentoroinniksi, koska silloin yritys voisi muokata sen oman tarpeidensa
mukaiseksi. Mentorointi voisi toimia juuri niissa yksikoissa, joissa suuret
ikaluokat ovat siirtymassa elakkeelle. Valitettavan usein yritykset ovat
tilanteessa, jossa tyontekija jaa elakkeelle ja taten kaikki hanen tydhistoriansa
ja tietotaitonsa poistuu samalla ovenavauksella. Tilalle palkataan uusi
tyontekija, jolla ei ole mahdollisesti samaa tietoa, taitoa saati ammattitaitoa.
Yrityksen tulee kouluttaa ko. tydntekija alusta, ja tama vie aikaa, rahaa seka

pahimmassa tapauksessa hidastaa tyon toteutumista.

Mentorointi tarkoittaa menetelmad, jossa tietoa, osaamista ja myds niin
sanottua hiljaista tietoa — siirretadn kokeneemmalta kokemattomammalle.
Roolit voidaan jakaa nimikkeille mentori ja aktori. Empowerilla tdmé toteutuisi
parhaiten tyontekijoiden keskuudessa. Tall6in vahvan tyokokemuksen
omaava, osaava ja kokenut tyontekija (mentori) neuvoo, tukee ja edistaa
kahdenkeskisessa vuorovaikutussuhteessa kehityshaluista ja
kokemattomampaa henkil6a tydéssa. Mentorointisuhde perustuu avoimuuteen,
molemminpuoliseen luottamukseen ja tasa-arvoisuuteen. Se pyrkii

paasaantoisesti mentoroitavan (aktorin) ammatilliseen ja henkiseen
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kehittymiseen, tyduran selkeyttamiseen seka tydssa menestymiseen.
(Opetushallitus 2018b.)

6 POHDINTA

Osaamiskartoitus on koettu erittéin tehokkaaksi menetelmaksi varsinkin
isoissa projekteissa, joissa tyovoimaalle palkataan paljon alihankkijoita. Yritys
tuntee omat tyontekijansa ja heidan osaamisensa, mutta monesti
alihankkijasta ei ole tarvittavia tietoja. Varsinkin siina vaiheessa, kun tilaaja on
ilmoittanut tehtavat tyot tilauksessaan, on tydnjohdon yhteistydssa resurssien
hallinnan kanssa ollut helppo jakaa asentajia sen mukaan, mik& heidan
tyokokemus ja tietotaito esim. mekaanisesta asennuksesta on.

Paattotyon aikana havaittiin, ettd Empowerilla silla hetkella kaytossa oleva
osaamiskartoituspohja, ei ollut riittavan laaja eiké siina oltu huomioitu muun
muassa alihankkijoita, joita kuitenkin kaytetaan tarpeiden mukaan revisioissa.
Taman vuoksi kartoitusta kehitettiin ja laajennettiin havaittujen puutteiden
mukaan. Muun muassa hyvin tarkea lisays, joka havaittiin isolla tydmaalla, oli
muun muassa tulitydkortin ja tydturvallisuuskortin voimassaolo ja niiden
lisddminen lomakkeeseen. Jatkossa taman lisdyksen jalkeen oli selvaa se,

ettd kuka voi toimia muun muassa tulitydvahtina tyomailla.

Isojen vuosihuoltojen osalta todettiin, ettd osaamiskartoitusta tukee myds
hyvin Empowerin projektimalli. Projektimallin mukaan resurssienhallinnan
tyotehtavat ovat selkiytyneet ja resurssikoordinaattorin on ollut helpompi tukea

koko tybyhteisda isoilla tyomailla.

Pienissa projekteissa osaamiskartoitus on ollut tukena,kun resurssienhallinta
on voinut helposti tutkia Empowerin omien tydntekijoiden seka alihankkijoiden
osaamista ja taten pyytaa tiettyja henkil6ita tilattuun tydohon. Tassa tukena ja
suunnittelussa on mukana resurssikalenteri, joka toimii padsaantoisesti

Empowerin omien asentajien tydn suunnittelussa.

Haasteena on ollut saada aika ja paikka kokoukselle, jossa resurssienhallinta

ja tydnjohto ovat kdyneet yhdessa lapi tulevaa projektia. Useasti tydmaat ovat



42

aikataulutettu niin, ettd useampi projekti menee paallekkain. Tydnjohto liikkuu
tydomaiden mukana joka tuo haasteita tapaamiselle. Tahan ratkaisuksi ovat

olleet Skype- kokoukset ja aktiivinen yhteydenpito.

Osaamiskartoitusta paivitetaan jokaisen asentajan kohdalta jatkossa
kehityskeskustelun yhteydessa. Tassa tilaisuudessa kaydaan lapi henkilon
sen hetkinen osaaminen, kehittyminen ja kokemus. Samalla saadaan aina
ajankohtainen tieto resurssienhallinnalle, joka puolestaan helpottaa henkilon
kayttamista eri projekteissa ja tydmailla. Nain ollen resurssienhallinnalla on
mahdollisuus olla jatkossa viela enemman tydnjohdon ja myds projektien
tukena ja apuna. Osaamiskartoitus ja sen kayttdé myas tiivistaa eri osa-
alueiden yhteistyo6ta, joka parantaa kommunikointia eri henkildiden kesken ja

samalla parantaa tydskentelyn laatua.

Paasaantoisesti olen todennut, ettd osaamisenkartoittaminen on jatkuvan
kehittamisen alainen tyd. Ta&méa on todettu toimivaksi tavaksi ja sita tulee
kehittda jatkossa viela eteenpadin niin, ettd Empower saa mahdollisimman ison

hyddyn sen tarjoamasta tiedosta.

7 JATKOTOIMENPITEET

Resurssienhallinnan kehittaméa lomake osaamiskartoituksesta liitetaan
jatkossa oman henkilokunnan kehityskeskusteluiden yhteyteen. Koemme
henkilosthallinnon kanssa yhdessa, etta kehityskeskustelu on mainio
tilaisuus paivittda henkilon osaaminen ja taman myodta myoés mahdollinen CV.
Myds nain ollen saamme péivitettya itse lomakepohjaa samassa tahdissa, kun
henkilokunnan osaaminen ja kokemus karttuvat. Tama on paras ja tehokkain
keino saada ajankohtaista tietoa resurssienhallinnalle henkildiden
osaamisesta, jota resurssienhallinta tarvitsee toimittaakseen tyomaille parasta
tyovoimaa. Asentajien cv:n paivittaminen on tarkead myos, koska monet
tilaajat vaativat tydmaalle tulijoilta ennen tyénaloitusta cv:n, josta ilmenee
henkilon osaaminen ja kokemus. Kehityskeskustelun kay kuitenkin jokainen
tyontekijd oman esimiehensé kanssa paasaantoisesti joka vuosi, joten tAma
on todellakin tehokkain tapa toimia. Osaamisenkartoituksen ja paivittdmisen

yhteydessa henkilo saa myds mahdollisuuden varata uutta aikaa esimiehensa
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kanssa, jossa voivat esimerkiksi kayda palkkakeskustelua henkilon osaamisen

ja kokemuksen pohjalta.

Alihankkijoiden osalta jatkuva kehittdminen osaamisenkartoittamisen osalta
jatkuu. Osaamista kartoitetaan uusilta alihankkijoilta ja my6s paivitetaan
kartoituksen jo tehneiden kesken. Resurssienhallinta tulee tekemé&an
saannollisia haastattelukierroksia alihankkijoiden yrityksissa. Tapaamiset voi
joko sopia erikseen tai yhdistaa vuosisopimuksen paivittamistilaisuuden
yhteyteen. Lomake kehittyy myds matkan varrella alihankkijoiden tarpeiden
mukaan, mika tuo aina lisatietoa palkatusta tydvoimastaan

resurssienhallinnalle.
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