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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa Vimpelin Voima Oy:n koko
henkilostdon nykyisen osaamisen taso sek& yrityksen tulevaisuudessa tarvitsema
osaaminen. Samalla selvitettiin henkiloston asennoitumista ja mielipiteitd oman
osaamisen kehittAmisen suhteen. Liséksi tarkasteltin, mitd osaamisen
kehittamisen menetelmia yrityksessa on kaytdssa.

Yrityksessa ei ole aiemmin Kartoitettu osaamista. Henkiléston osaamisen
kehittdminen on ollut melko suunnittelematonta lukuun ottamatta sahkoalan
luonteelle ominaisia, s&&doksiin ja suosituksiin  perustuvia s&hkotydntekijan
kelpoisuutta yllapitavid koulutuksia. Tamén tyon avulla pyrittin kartoittamaan
osaamistasoa ja kehittamismenetelmia, jotta yrityksessa voidaan alkaa suunnitella
enemman toiminnan kehittdmiseen tahtaavaa osaamisen kehittamista.

Teoreettisessa viitekehyksessa kasiteltin osaamisen kartoittamista ja kehittamista.
Niitd tarkasteltin osaamisen maarittdamisen seka kartoittamisen merkityksen, sen
keinojen ja maariteltdvien osaamistasojen kannalta. Lisaksi tutkittin osaamisen
kehittamismenetelmia sekéd sen mittaamista ja arviointia. Tydn empiirinen osuus
perustui yrityksestd saatuihin tiedostoihin, toimitusjohtajan haastatteluun seka
henkiloston kvantitatiivisena kokonaistutkimuksena suoritettuun nimettdmaan
kyselylomakkeeseen. Kyselyn vastausprosentti oli 57 prosenttia. Tuloksia
kasiteltiin prosentuaalisena jakaumana.

Osaamisen taso ydinosaamisalueilla on hyvaa. Osaamisen kehittamiseen
omaehtoisesti tulee kiinnittdd huomiota, silla nyt se perustuu liikaa
valttamattomyyteen. Tulevaisuuden haasteita ovat elakoityminen ja hiljaisen tiedon
siirto ja sailyttdminen yrityksessa. Yrityksessa tulee paneutua vaikutuskanavien
luomiseen ja henkiloston osallistamiseen, koska se osoitti halunsa kehittya.
Kyselyssa toivottiin myos erityisesti jarjestettavan kehityskeskusteluja.
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The aim of this thesis was to survey the level of the current competence in
Vimpelin Voima Oy. The target group was the whole personnel. Also the
competence needed in the future was studied. It was essential to discover the
personnel's attitude and their opinions about competence development as well as
to study the presently used competence development methods in the company.

This was the first survey of Vimpelin Voima Oy's competence level within the
personnel. Competence development has been fairly unsystematic except for
updating education characteristic of electrical engineering based on the law and
recommendations. The objective for the company is to start planning competence
development that is more targeted at developing business operations. Results
elicited in the survey are supposed to contribute to this development.

The theoretical framework of this thesis dealt with competence surveying and
developing. Various aspects were defining competence in general, the
signifigance of surveying, methods used in surveying and definitions of
competence levels. Methods used in competence development were also studied,
as well as how to measure and evaluate competence. The empirical part was
based on data received from the company in addition to an interview with the
managing director and questionnaire for the personnel. This questionnaire was
anonymous and the method was quantitative overall study. The response rate was
57 percent. Results were processed as percentual distribution.

Core competences were well in hand. Optional competence development,
retirement and tacit knowledge (transfer and retention) will be challenges in the
future. The personnel should be given the possibility to participate in the
developing process. The company should also create means for the influencing
channels. The personnel are willing to develop themselves. According to the
survey development discussions need to be organized with the personnel in the
company.

Keywords: competence, competence survey, development
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1 JOHDANTO

Osaaminen ja sen kehittdminen on ajankohtainen teema. Yrityksen menestyminen
kilpailutilanteessa, seké yksiloiden onnistuminen tydmarkkinoilla ja tyotehtavissaan
vaativat jatkuvaa oman osaamisensa kehittamista. Yksilot luovat osaamisellaan ja
sen oikeanlaisella kohdentamisella vankan perustan koko yrityksen kilpailukyvylle
(Viitala 2009, 170). Yrityksen pitdd suunnitelmallisesti tarkastella osaamistaan ja
miten sitd yllapidetaan ja vahvistetaan. Myos tulevaisuuden ndkdkulma on aina
otettava huomioon. Pitdd pyrkid ennakoimaan, minkélaista osaamista tulevaisuu-

dessa tullaan tarvitsemaan.

Osaamisen kehittdminen on osa henkildstbjohtamisen osa-alueeseen kuuluvaa
osaamisen johtamista. Yritys, joka pystyy ndkemaan oman osaamisensa tarkeana
osana kilpailukykya, on vahvoilla (Viitala 2009, 170-171). Sellaisessa yrityksessa
osaamisen johtaminen on luonnollinen osa yrityksen toimintatapaa. Silloin yrityk-
sella on suuri mahdollisuus saavuttaa paamaaransa, koska yrityksen osaaminen
huomioidaan kaikilla tasoilla. Yritys on luonut tydilmapiirin, jossa kaikilla on mah-
dollisuus yllapitaa ja kehittdd omaa osaamistaan, olla mukana osallistavassa yri-
tyksessa. Tallaisessa yrityksessa on mielek&sta tydskennella. Se saa yksilot sitou-

tumaan yritykseen ja sen strategian mukaisten tavoitteiden saavuttamiseen.

Osaamiskartoituksella on suuri merkitys osaamisen kehittamisessa. Nykyisen
osaamisen tason selvittdamista seké tulevaisuudessa tarvittavien osaamisten maa-
rittelyd tarvitaan, kun yritys tekee osaamisen kehittdmiseen liittyvaa suunnittelua.
Osaamisen kehittdmisessa on tarkeaa ottaa huomioon, ettéd pelkka osaamisen
kartoittaminen, kehittamissuunnitelmat ja itse kehittdminen eivat ole riittavia toi-
menpiteitd. Jotta niistd saadaan todellista hyotyd, pitdd osaamisen kehittamista
myds mitata ja arvioida. Lisdksi tata olisi hyva tapahtua kaikissa osaamisen kehit-

tamisen vaiheissa: suunnittelussa, itse kehittdmisen aikana seka sen jalkeen.

Yrityksen ottaessa osaamisen johtamisen osaksi strategiaansa, on silla hyvéat
mahdollisuudet olla toimintatavoiltaan entista kehittyneempi ja innovatiivinen tuot-
teiden tai palveluiden toimittaja (Viitala 2009, 170). Viime kadessa se nakyy myos

hyvana taloudellisena tilanteena.



1.1 TyoOn tarkoitus ja tavoitteet

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittdd Vimpelin Voima Oy:n koko henki-
|6ston osaamisen nykytaso ja yrityksessa tulevaisuudessa tarvittava osaaminen.
Liséksi tarkastellaan yrityksessa kaytettavia osaamisen kehittamisen menetelmia

seka henkildston nakemyksia osaamiseen ja sen kehittamiseen liittyen.

Aihe on Vimpelin Voima Oy:lle erittain ajankohtainen ja merkittava. Yrityksessa
tapahtui loppuvuoden 2010 ja alkuvuoden 2011 aikana toimitusjohtajan vaihtoon
littyva prosessi. Se paattyi maaliskuun 2011 alussa, kun yli 30 vuotta yrityksen
toimitusjohtajana ollut henkilo jai elakkeelle. Hanen toiminta-aikanaan tyotavat oli-
vat hyvin vakiintuneet ja luotettiin hyvéksi todettuihin toimintatapoihin. Toiminnan
kehittaminen tapahtui lahinnd alan luonteeseen liittyvien sédanndsten pohjalta.
Muu, vapaaehtoinen kehittdminen, oli vahaista, jo osin resurssien puuttumisenkin
vuoksi. Haluttiin pitaytyd vanhassa, tutussa ja turvallisessa toimintatavassa, riskeja

valttaen.

Vimpelin Voima Oy:n uuden toimitusjohtajan myota toimintaa halutaan jatkossa
kehittda ja uudistaa hallitusti. Tama opinnaytetyd on alkuna sille. Yrityksessa to-
teutettu osaamisen kehittaminen on ollut suurimmaksi osaksi sahkoturvallisuus-
asetusten ja -suositusten mukaisia tdydennyskoulutuksia. Nyt halutaan selvittda
yrityksessa oleva osaaminen ja sen taso, jotta olisi apukeinoja tehda suunnitelmal-

lista osaamisen kehittamista.

Energia-ala on ollut viime aikoina suosittu puheenaihe. Suomessa ja maailmalla
on kayty kiivasta keskustelua liittyen energiantuotantoon. Vahiten tadhan ei varmas-
ti vaikuttanut Japanin Fukushimassa tapahtunut ydinvoimalaonnettomuus tdman
vuoden maaliskuussa. Myds tdman kevaan eduskuntavaalit Suomessa ovat lisan-
neet keskustelua erityisesti ydinvoiman kaytdsta energiantuotannossa. Koko liike-
toiminta-alan kannalta on edullista, jos kaikki alalla toimijat kehittdvat omaa henki-
|6stoaan vastaamaan nykyajan haasteisiin. Kun alalla toimijat ovat osaavia, am-

mattitaitoisia ja asiantuntevia, lisda se osaltaan asiakkaiden uskoa alaa kohtaan.

Opinnaytetyon tavoitteena on saada aikaan selke&d kuva Vimpelin Voima Oy:n

henkildstbn osaamisen tasosta sekd sen kiinnostuksesta osaamisen kehittamista



kohtaan. Samalla, kun tydntekijat arvioivat omaa osaamistaan ja miettivat osaami-
sen kehittamiseen liittyvia asioita omalta kohdaltaan, on tavoite saada heidat tun-
temaan itsensa tarkeiksi osaksi kokonaisuutta. Yrityksessa ei ole aiemmin tehty
osaamiskartoitusta eika kysytty henkildston ndkemyksia osaamiseen liittyen. Ta-
voitteena on, ettd mahdollisimman moni vastaa kyselyyn ja kokee voivansa vaikut-
taa oman osaamisensa kehittamiseen. Liséksi toivotaan yrityksen johdolle tyokalu-
ja, joiden avulla se voi alkaa suunnitelmallisesti kehittdm&éan toiminnan kehittami-

seen tahtaavaa osaamisen kehittamista.

Opinnaytetydn rakenne. Osaamiskartoitus, joka liittyy tdh&an tydohon, tehtiin kyse-
lylomakkeen avulla. Sen menetelmasta ynna muusta kerrotaan myéhemmin tassa
tydssa. Pohjana sen luomiselle kaytettiin toimitusjohtajalle tehtyd haastattelua.
Kartoittamisen tueksi on myds maaritelty, mitd osaaminen oikeastaan on seka

miksi ja miten sit& kartoitetaan.

Osaamisen kartoittamisen ohella yritysta tarkastellaan osaamisen kehittdmisen
kautta. Nakokulmina ovat sisaiset ja ulkoiset osaamisen kehittdmisen menetelmat.
Tybssa kerrotaan myds osaamiseen kehittamiseen liittyvasta mittaamisesta ja ar-
vioinnista. Lopuksi mietitdan yhteenvetona, mita tyon tuloksena on selvinnyt ja

mitk& ovat tarkeimpia kehittamiskohteita.

Empiirisen osan tukena on teoreettinen viitekehys, jonka kirjoittamisen apuna on
kaytetty aiheeseen liittyvaa tietoa, jota on saatu kirjoista, lehdista, internetista seka

muista julkaisuista.

1.2 Vimpelin Voima Oy

Vimpelin Voima Oy on v. 1944 perustettu paikallinen sahkoyhtio Etela-
Pohjanmaalla, Vimpelissa. Yrityksella on ollut v. 2010 alusta tytaryhtié Lappajar-
ven Sahkoasennus Oy, joka on perustettu 1995. Se toimii myds aputoiminimella
Voima-asennus. Yrityskaupan yhteydessa Vimpelin Voima Oy:n palveluksessa
aiemmin toimineet sdhkdasentajat siirtyivat tytaryhtion palvelukseen vanhoina

tyontekijoind. Toimipisteet ovat Vimpelissé ja Lappajarvella. Liikeideana Vimpelin



Voima Oy:lla on s&hkon siirto ja myynti. Asennustoiminta ja séhkotarvikemyynti
kuuluvat tytaryhtion liikketoiminta-alueeseen.

Vimpelin Voima Oy on suurelta osin yksityisessa omistuksessa oleva yhtio. Osak-
kaita yhtidssa on lahes 700. Suurin osuus on Vimpelin kunnalla, noin 11 prosent-
tia. Tyontekijoitd ndissa kahdessa yrityksessa on yhteensa 21. Naista kuusi tyos-
kentelee Vimpelin Voima Oy:ssa ja loput 15 Lappajarven Sahkbdasennus Oy:ssa.
Tassa tydssa naista kahdesta yrityksesta kaytetaan yleisesti nimea Vimpelin Voi-

ma Qy, ellei jostain syysta toisin mainita.

Yritys tunnetaan alueella perinteisend, vakaana ja luotettavana peruspalveluiden
tuottajana, joka on varma ja turvallinen yhteistydkumppani. Sille on muotoutunut
oma vakituinen asiakaskuntansa. Tulevaisuuden suunnitelmissa on laajentua koko
maakunnan alueella toimivaksi sahkodalan palveluita tarjoavaksi yritykseksi, erityi-
sesti sdhkdasennusten ja -tarvikemyynnin osalta. S&hkdn myyntid ei ole tarkoitus
laajentaa merkittavasti. S&hkon siirto puolestaan perustuu kaikille alalla toimiville
erikseen maariteltyihin alueisiin, joten silla puolella ei tule muutosta monopoli-

aseman vuoksi.

Vimpelin Voima Oy:n toimitusjohtajan mukaan yritys on tehokas sahkonsiirtaja ja
kohtuuhintainen paikallisenergian toimittaja. Lisdksi se on monipuolinen ja tehokas
sahkoalan palveluiden tuottaja. Yritys haluaa, ettd se on jatkossakin luotettava
tydnantaja, jolla on osaava ja sitoutunut henkildsto. Sille on tarkead, etta se pystyy
tuottamaan tasapuolista ja tavoittavaa palvelua kaikille sen asiakkaille. Yrityksella
on myds vastuu ymparistostaan, ja sen tavoitteena on ottaa ymparistdéarvot huo-

mioon kaikessa sen toiminnassa.
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2 OSAAMISEN KARTOITTAMINEN

Osaamisen kartoittamisen tarkoituksena on osaamisen tason selventdminen ja
saada siihen liittyva tieto nakyvéksi. Kun osaamiskartoitus on tehty, voidaan sitéa
kayttaa merkittdvana kehittdmisen apuvalineena sekéa yksilo- ettd organisaatiota-
solla. On tarkeaa selvittaa yrityksen menestymisen kannalta keskeiset vahvuudet
ja kehittamista tarvitsevat osa-alueet. On otettava huomioon myds tulevaisuuden
haasteet ja pyrittdva ennakoimaan tulevaisuuden osaamistarpeita. (Osaamiskar-
toitus [viitattu 25.3.2011].)

Osaamiskartta on koko organisaation apuna oleva yhteinen tyovéaline, josta ilme-

nee yrityksen nykyiset ja tulevaisuudessa tarvittavat osaamiset (Hatonen 2007, 9).

2.1 Mitd osaaminen on?

Osaaminen on laaja-alainen k&site. Sitd on vaikeaa kuvata lyhyesti. Jokainen ko-
kee sen omalla tavallaan, ja siihen vaikuttaa monet niin sisaiset kuin ulkoisetkin

tekijat.

Osaamista voi saavuttaa kdymalla koulua ja opiskelemalla. Tamé on niin kutsuttua
kirjaviisautta. Kaytanndssa hankitut tosielamén kokemukset ovat niin ik&d&n osaa-
mista. Osaava henkilo pystyy etsimdan ja tavoittelemaan tarvitsemaansa tietoa
sekd luomaan erilaisia suhteita ja toimivia verkostoja (Osaaminen muutoksessa
2009, 15). Osaamisen kautta on mahdollisuus selviytya asetetuista tavoitteista ja

kehittd& itsedan ja organisaatiotaan kohtaamaan tulevat haasteet.

Organisaation osaaminen on vahva kilpailukyky yritykselle. Sen kéaytdssa oleva
osaaminen koostuu eri tekijoista: yksilon ammatillisen patevyyden antama osaa-
minen, todellinen osaaminen, kyseisessa tydssa tarvittava osaaminen ja muodolli-
nen osaaminen (Sihvo 2006, 5). Se, miten hyvin kyetddn hyddyntamaan olemassa
olevaa osaamista ja myds tdydentdmaan ja lisaéamaan sita, maarittelee paljon yri-
tyksen markkina-asemaa. Vaikka osaaminen on inhimillista, tulee sita katsoa myos
kuin se olisi raaka-aine (Viitala 2009, 170-171). Tama merkitsee, etta sitd voidaan

muokata ja uudistaa.
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Osaaminen on turvallisuutta ja asiantuntijuutta. Jotta osaaminen voisi olla organi-
saatiossa kokonaisvaltaista, pitdd sekad yksilon ettd organisaation osaamisen tu-
kea toinen toistaan. Siksi ilmapiirin tulee olla avoin ja osaamiseen kannustava.
Osaaminen vaatii tuekseen myos tutkimista ja analysointia. (Osaaminen muutok-
sessa 2009, 15-16.) Henkilo, joka hallitsee osaamisen, kykenee soveltamaan op-
pimiaan asioita oikeassa paikassa ja oikea-aikaisesti (Lindeman-Valkonen 2002).

Viitalan (2009, 174) mukaan osaaminen on yksi tarkeimmista yritysten paaoma-
eristd. Se saattaa joissakin tapauksissa olla ainoa oma asia, mika yrityksella on.
Kaikki muu, kuten laitteet, kalustot ja tilat, voivat olla vuokrattuja. TallGin kilpailuky-
vyn takana on osaava henkilosto. Tasta kaytetddn usein kasitettda osaamispaaoma
(Osaaminen muutoksessa 2009, 17). Osaamispadoma koostuu inhimillisesta, ra-
kenteellisesta ja sosiaalisesta paaomasta (Viitala 2009, 174). Organisaatiossa
olevien henkildiden tiedot, taidot ja kokemus luovat inhimillisen pddoman. Raken-
teellinen paaoma on konkreettista nakyvaa tietoa. Kun tyontekijat eivat ole tydpai-
kallaan, tama paaoma on sielld. Se on esimerkiksi tietokoneissa olevaa tietoa tai
toimintojen ketjuun liittyvaa tuotantoa. Yritykselle merkittéavat ja tarkeat suhteet

rakentavat sosiaalisen paaoman.

Osaamista voidaan kuvata jaadvuorimallilla, jossa on sek& nakyva etta nakymé&ton
osa. Tassa mallissa on tekijoitd, jotka vaikuttavat osaamiseen. Niitd ovat motiivit,
jokaisen henkilon yksil6lliset ominaisuudet ja kasitys omasta itsestadn (nékymaét-
tomat) seka tiedot ja taidot (nakyvat). Nama osaamisen perustana olevat tekijat
maarittavat, mitd kukin on ja mitad kullakin on. Niilla on syy-seuraus- eli kausaa-
lisuhde. Yhdessa ne saavat aikaan toimintaa ja vaikuttavat kayttaytymiseen.
(Spencer & Spencer 1993, 9-11, Hatésen 2007, 14-15 mukaan.)

2.2 Osaaminen yksilotasolla

Jokaisen yksilon henkilokohtaisella osaamisella ja tydpanoksella on merkitys koko
organisaation toiminnalle. Niiden tarkoitus on hyddyttdd ja auttaa yritysta saavut-
tamaan liiketoiminnalle asetettuja tavoitteita. Myds yrityksen on nahtava kukin sen

tyontekija voimavarana, joka mahdollistaa onnistumisen kilpailussa. Yksilon
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osaaminen taso on pohjana hallitulle oman itsensa kehittamiselle (Osaamisen hal-
linta 2006).

Organisaatiolle olevan merkityksen ohella osaamisella on suuri merkitys myos yk-
silolle itselleen. Mitd parempi osaamisen taso on, sitd paremmat mahdollisuudet
on saada aikaan hyvia tyOtuloksia. Se saa aikaan itsevarmuutta ja luottamusta
omiin kykyihinsa. Varmasti myds muut huomaavat hyvan tyontekijan, ja sita kautta
saa arvostusta ja statusta tydyhteisossa. Kun yksildo saa miellyttavia kokemuksia,
lisdd se motivaatiota ja asennetta ty6ta ja uuden oppimista kohtaan (Viitala 2009,
178-181). Yksilgilla on olemassa yleisia, maailmanlaajuisia tarpeita jotka luovat
pohjan siséiselle motivaatiolle. Naitd ovat autonomia (itsemaaraaminen), kompe-
tenssi (koetun patevyyden tarve) ja laheisyyden tarve. Ne on otettava huomioon

arvioitaessa yksilén osaamista.

Yksilotason osaamista tydssa on kuvattu tydelamakvalifikaatio -kasitteella eli val-
miuksilla, joita tytssé ja tyborganisaatiossa tarvitaan (Viitala 2009, 179). Ammatti-
taito on yhdistelm& monista eri valmiuksista; yleiset, ammattikohtaiset ja tehtava-
kohtaiset valmiudet. Kaikkia naita valmiuksia tarvitaan, jotta yksilélla on mahdolli-
suus menestya ja onnistua tydssaan. Ammattitaito edellyttaa lisaksi, ettad yksilolla
on taitoa yhdistaa ammatin tiedot ja taidot kayttokelpoiseksi kokonaisuudeksi (Rai-
sanen 1998, 11; Pohjonen 2001, 54, Jokisen, Lahteenmaen & Nokelaisen 2009,

25 mukaan).

On tarkeaa, etta yksilo tunnistaa ja on tietoinen oman osaamisensa vahvuuksista
ja heikkouksista. Siten han kykenee ottamaan siita hyotyja ja kehittdmaan itseaan.
Keskeisten osaamisten maarittelylla on suuri merkitys tydtehtavien menestyksek-
kaassa hoitamisessa, niin nykytilanteessa kuin tulevaisuudessakin (Viitala 2009,
180).

2.2.1 Yksilon yleiset tydelamén valmiudet

Yleiset tybeldméssa tarvittavat osaamisen alueet ovat tydtehtavista riippumatto-
mia, ja niilld on selked yhteys muihin valmiuksiin (Rais&dnen 1998, 14-15, Jokisen

ym. mukaan). Naista taidoista kaytetdan myos kasitetta tydelamaosaaminen. Tal-
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laisia kaikissa tyotehtavissa tarvittavia osaamisia ovat muun muassa kyky sopeu-
tua uusiin tilanteisiin, paineensietokyky ja ongelmanratkaisutaidot. Myds riskien
ottaminen hallitusti, paatdsten tekemisen taito ja eettiset seka esteettiset taidot
kuuluvat naihin valmiuksiin. Yleisten osaamisvalmiuksien hallintaa tarvitaan erityi-
sesti silloin, kun organisaatiossa tapahtuu muutoksia esimerkiksi lomautusten
myota. (Haténen 2007, 22; Viitala 2009, 179.)

Nykyajan tydelama muuttuu koko ajan. Alinomaa uudistuva teknologia ja innovatii-
visuus ovat mahdollistaneet paljon uutta. Samanaikaisesti se on kuitenkin tuonut
mukanaan paljon epavarmuutta. Naiden syiden vuoksi yleiset tybelaméan valmiudet
on osattava, silla ne ovat hyvinvoinnin ja ty6elaméassa menestymisen kannalta
merkittavia taitoja ja kykyja. Suuren osan tydelamassa mukana olevista on koulut-
tauduttava ja paivitettdvd omaa osaamistaan aktiivisesti voidakseen vastata tyo-

elaman muuttuviin haasteisiin. (Viitala 2009, 180.)

2.2.2 Yksilon ammatti- ja tehtavakohtaiset tyoelamén valmiudet

P.C. Green (1999, Hatésen 2007, 21 mukaan) on luonut osaamisympyran jasen-
taakseen osaamista ja siihen liittyvien kasitteiden eroja. Tassa ympyrassa on yh-
tena kohtana yksiléllinen ammattiosaaminen. Viitalan (2009, 179-180) mainitse-
mat ammatti- ja tehtavakohtaiset tytelaman valmiudet ovat yksil6llistd ammat-
tiosaamista. Perustaidot ammattikohtaiseen valmiuteen saadaan siihen valmista-
vasta oppilaitoksesta. Itse tyOpaikalla maaraytyvat tyotehtavat. Niissa tarvitaan
perusosaamisen lisaksi hyvin usein tehtdvakohtaista osaamista. Tama osaaminen
saavutetaan olemassa olevan tiedon ja taidon liséksi tydnantajan tarjoaman opas-

tuksen/koulutuksen ja kokemuksen kautta.

Ammattikohtainen valmius liittyy johonkin maariteltyyn ammattialaan, ja siihen si-
saltyvaa osaamista kutsutaan substanssiosaamiseksi (Viitala 2009, 179). Esimer-
kiksi sdhkbasentajalla oleva taito tehda s&hkoalan asennustéita on hanen sub-
stanssiosaamistaan. Kun han kehittaa tietojaan ja taitojaan sahkdasentajan tydhén

littyen, parantaa han talléin oman substanssialueensa hallintaa.
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Tehtavakohtaisia valmiuksia tarvitaan tiettyjen tehtavien suorittamisessa tai orga-
nisaatiossa toimimisessa (Viitala 2009, 179). Nama ovat joko jonkin asian osaa-
mista tai henkilokohtaisia ominaisuuksia/kykyja, jotka yksilolla on. Liiketoiminta- ja
organisaatio-osaaminen, sosiaaliset taidot sekd luovuus ja kyky luoda uutta ovat
naitd valmiuksia. Organisaatio-osaamiseen liittyy kyky hallita esimerkiksi seuraavia
osaamisalueita: strategia, organisointi, tiedotus, talous ja markkinointi (Haténen
2007, 24).

2.3 Osaaminen organisaatiotasolla

Organisaation osaamisen perustana on sen omaama tieto, joka on yhteinen kasi-
tys asioista ja niiden valilla olevista suhteista (Sanchez, Heene & Thomas 1996, 8;
Sanchez & Heene 1997a, 5-6, Lehtosen 2002, 78 mukaan). Se merkitsee, etta
organisaatio osaa kayttaa varallisuuttaan ja kyvykkyyttdan oikealla tavalla saavut-
taakseen asetetut tavoitteet. Organisaation osaamiseen kuuluu organisaation
ydinosaamiset, kynnysosaamiset seka yrityksen arvoihin ja toimintatapoihin liittyva
osaaminen (Haténen 2007, 21; Viitala 2009, 173, 177). Lisaksi tassa yhteydessa
VoI mainita yrityksen osaamiset, jotka ovat vasta kehittyméassa. Ne eivat ole viela
varsinaista osaamista, mutta osaamisen suunnittelun yhteydessa tulevaisuudessa
tarvittavat ja kehitettavat tiedot ja taidot seka toimintamallit on otettava huomioon.
Niin voidaan mahdollistaa kilpailuedun pitaminen ja saavuttaminen myoés jatkossa.
Yrityksen maaritellessa itselleen osaamiset, jotka ovat sen kilpailustrategian toteu-
tumisen kannalta ensiarvoiset, maarittelee se yrityksen strategisen osaamisen.

Siita kaytetd&n myos termia ydinkyvykkyys.

Organisaation ydinosaaminen. Ydinosaamiset ovat yrityksen toiminnan kannalta
keskeisia ja tarkeita, ylivertaisiakin, osaamisia, joiden avulla voidaan saavuttaa
asetetut tavoitteet. Ne antavat mahdollisuuden onnistua yritykselle laaditussa liike-
toimintastrategiassa. Ydinosaamisalueet erottavat yritykset kilpailijoista. Ne synty-
vat monesti ajan myota, eivat hetkessa. Niitd on vaikeaa kopioida tai suoraan siir-
taa toiseen yritykseen. Ydinosaaminen voi olla esimerkiksi kykya hoitaa asiakas-
suhteita, kehittd&d uudenlaisia toimintamalleja ja -ketjuja tai taitoa luoda uusia inno-

vatiivisia tuotteita tai palveluja. Tarkedd on, etta yritys osaa tehda oman ydin-
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osaamisensa todeksi. Kriittiset ydinosaamiset ovat niita, jotka luovat tarvitun liséa-
arvon asiakkaalle. Niiden avulla saavutetaan etua, joka on ratkaisevaa asiakkaal-
le. Silloin asiakas on myods valmis maksamaan tésta lisdarvon tuottamasta hyodys-
ta. (Viitala 2009, 176-177.)

Ydinosaaminen on pohjana, kun tarkastellaan ja kehitetd&n koko organisaation ja
henkiloston osaamista. Se on otettava huomioon myds silloin, kun ollaan rekrytoi-
massa uutta tyovoimaa (Haténen 2007, 18-19). Uusien tyontekijoiden tulee tayt-
tdaa ydinosaamiseen liittyvat osaamiset, kuten myds tulevaisuudessa odottavien
haasteiden osaamisvaatimukset. Yrityksen ydinosaaminen on jalostettavissa ole-
vaa, ja nain ollen sitd on mahdollista soveltaa uusiin kayttokohteisiin.

Organisaation kynnysosaamiset. Long ja Vickers-Koch (1995, Viitalan 2009,
177 mukaan) ovat maaritelleet yrityksen ydinosaamisten lisdksi kynnysosaamiset.
Nama jakaantuvat perus- ja tukeviin osaamisiin. Niiden on oltava kunnossa, jotta
on olemassa perusedellytykset toimia. Niilla ei kuitenkaan ole ratkaisevaa merki-
tysta asiakkaalle tuotettavassa lisdarvossa. Perusosaamiset ovat alalla toimivissa
yrityksissa samanlaisia ja valttamattomia. Tukevia osaamisia ovat esimerkiksi ta-
lous- ja henkilostohallinto. Niiden tehtdvand on palvella p&aéaasiallisesti yrityksen

sisaista toimintaa.

2.4 Osaamisen kartoittamisen merkitys

Osaamisen kartoittaminen on tarkeaa yrityksen menestymisen kannalta. Kartoi-
tuksen avulla saadaan nakyvaksi osaamista, jota yrityksen sisélla on. Kun se on
nakyvaa ja tiedostettua, osataan sitd arvostaa. Se auttaa myos kehittdmaan liike-
toimintaa. Lisaksi se osoittaa kohdat, joissa tulee saada aikaan kehitysta. Osaami-
sen kehittamisen kannalta osaamiskartoituksella on tarkea merkitys. Nain osaa-
mistarpeita on mahdollista jasentaa ja suunnata oikeisiin paikkoihin entista perus-
tellummin ja tehokkaammin. (Viitala 2009, 181-182.)

TyOministerion erikoistutkija Pertti Linkolan ([viitattu 29.3.2011]) mukaan osaami-

sen kartoitus on osa hyvaa tydelaméan kaytantda, ja sitd voidaan kutsua myos
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elamanhallinnaksi. Sen tarkeys ja merkitys tiedetdan organisaatioissa hyvin, mutta

kehittaminen on silti monesti hankalaa aivan perusasioissakin.

Osaamiskartoitukselle voidaan asettaa tavoitteita seka yksilo- ettd organisaa-
tiotasoilla. Yksilotasolla jokainen on henkilokohtaisesti padasiallisessa vastuussa
oman osaamisensa arvioinnista (Viitala 2009, 182). Naita tuloksia voi kasitella la-
himman esimiehensa kanssa. Osaamiskartoituksen on toivottavaa lisata keskuste-
lua omasta osaamisesta ja antaa tukea henkilokohtaiseen osaamiseen liittyvaan
suunnitteluun ja kehittdmiseen (Saastamoinen 2011, 3). Se auttaa luomaan pitka-
janteistéa osaamisen kehittamisen suunnitelmaa kunkin henkildkohtaisten ominai-
suuksien ja tarpeiden mukaisesti. Osaamiskartoitus antaa myos ty6antajalle kuvan
siitd, millaisena yksilo kokee oman osaamisensa tason ja minkélaisena han nakee

itsensa tuottaman arvon yritykselle.

Organisaation kannalta tarkasteltuna osaamiskartoitus antaa tietoa yrityksessa
tarvittavasta ja arvostettavasta osaamisesta. Sen my6ta tulee usein esiin uuden-
laisia, aiemmin tiedostamattomia kehittdmiskohteita (Saastamoinen 2011, 2). Se
antaa yritykselle varmasti tietoa osaamisesta, jota ei tiedetty olevan ja my6s sen,
missad tama osaaminen yrityksessa on. Nailla tiedoilla on suuri merkitys esimerkik-
si silloin, kun tarvitaan jotain tiettya erityisosaamista tai mietitddn sopivia henkiloita
jonkin uuden toimenkuvan toteuttamiseen. On ihanteellista, jos osaamiskartoitus
saa aikaan jatkuvaa, avointa keskustelua osaamisesta ja on kannustimena osaa-
misen, myos hiljaisen tiedon, jakamiselle koko organisaation hyvéksi. Sen tarkoi-
tuksena on voida kehittda yhteisda niin, ettd motivaatio ja itsetunto ovat korkealla

koko organisaatiossa. Nain yhteinen paamaara on helpommin saavutettavissa.

2.5 Miten osaamista kartoitetaan?

Osaamisen kartoittamisen tuloksena syntyy osaamiskartta, jonka edellytyksena on
juuri kyseiselle yritykselle yhteisesti sovittu maaritelma siita, mitd osaamisella tar-
koitetaan (Hatonen 2007, 11). Se, miten osaamisen kartoitus kaytanndssa toteute-
taan, riippuu siita, mitd halutaan kartoittaa ja missd seka aikaresursseista. On

mahdollista kartoittaa koko organisaation osaamista tai vain pelkastaan tietyn
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henkilostoryhman / osaston / timin osaamista. Joskus voidaan haluta kartoittaa

jotain osaamisen erityisaluetta kuten tiimiosaamista tai ammattiosaamista.

Osaamisalueiden kuvaamista toteutetaan eri tavoilla. On mahdollista kuvata ny-
kyisia olemassa olevia osaamisia tai tulevia, yrityksen tulevaisuuden kannalta tar-
keita ja kriittisia osaamisalueita, jotka ovat menestyksen kulmakivia. Kartoitettaes-
sa nykyosaamista, se on tavallista tehda kyselyind. Se on melko helppo toteuttaa,
mutta ongelmana on sen rajoittuminen nykyhetkeen. Tulevaisuus-nakdkulma puut-
tuu kokonaan, mika on nopeasti muuttuvassa kilpailutilanteessa tarkeda. Kun ha-
lutaan ottaa mukaan myos tulevaisuuden tarpeita kuvaava kartoitus, tarvitaan
enemman aikaa ja vaivaa. Se toteutetaan usein yhteisty6ssé ulkopuolisen asian-
tuntijan kanssa, koska uusien osaamistarpeiden tunnistaminen ei ole valttamaéatta
kovin yksinkertaista. Se on tarkkaa ja yksityiskohtaista tyota. (Haténen 2007, 9—
10.)

Kun maaritellaan henkildston osaamistarpeita, aloitetaan se useimmiten tyoyksi-
koista, joissa esimiehet yhdessa alaistensa kanssa pyrkivat mahdollisimman tar-
kasti tutkimaan ja dokumentoimaan yksikossa tarvittavat osaamiset, myos tulevai-
suutta varten (Viitala 2009, 181-182.). Aloitetaan isoista kokonaisuuksista, ja paa-
dytdan lopulta yksittaisten tehtavien ja yksildiden tasoille. Maarittelyn apuna voi
kayttaa useita tekniikoita. Naita ovat kvalifikaatioympyra, osaamispuu tai matriisi.
Yhteista ja tarkeaa on, etta niista selviavat tarkeét osaamiset ja niille asetetut pai-
noarvot. Kartoituksesta saatavien tietojen avulla on mahdollista koota kuvauksia
yksil6-, yksikkd- ja koko organisaatiotasolla myohempaa kayttéd, kuten kehitys-
keskusteluja, varten. Erilaiset raataloitavissa olevat tietokone-ohjelmat mahdollis-

tavat osaamistiedon monipuolisen hyédyntamisen.

Kaytannossa osaamiskartoitus voidaan tehda esimerkiksi kyselyna. Se voi olla
henkilokohtainen tai nimeton. Voi olla mygs niin, etta joku osa on nimella varustet-
tu ja osaan kysymyksista vastataan anonyymisti. Kartoitus voidaan suorittaa myos
haastatteluna, joko yksin tai ryhméssa. Kaikissa toteutus tavoissa on hyvia ja huo-
noja puolia. Kaytettavad keino valitaan tapauskohtaisesti. On my6s muistettava,
etta kartoitettavien osaamisalueiden on oltava sellaisia, joihin voidaan oikeasti vai-
kuttaa. (Laurikainen & Liukkonen 2008, 18.)
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2.6 Osaamiskartoituksessa maariteltavat osaamistasot

Osaamisen kartoittamisessa on maariteltdva osaamistasot, jotta myéhemmin teh-
tavaa arviointia olisi helpompi tehda. Se my6s yhdenmukaistaa arviointia. On suo-
siteltavaa, ettd kaytetty arviointiasteikko olisi laaja, koska osaamisaluetta on tar-
peellista voida arvioida sekd perus- ettd huippuosaamisen kannalta (Hatonen
2007, 27-28). Asteikko voi olla esimerkiksi 1-5 -asteikko, jossa jo alin taso on
osaamista. Joillakin alueilla jo 1-tason hallinta on riittdavaa. 5-taso on huippuosaa-
mista, joka on harvinaista erityisesti yksilétasolla. Ryhméatasolla se voi olla use-
ammin tavoitteena. Asteikkoon on mahdollista lisata myds 0-taso, joka tarkoittaa,
ettei osaamista viela ole. Se voi olla esimerkiksi tulevaisuudessa tarvittavaa
osaamista, jolloin sité ei ole viela tarpeellistakaan hallita. Joissain tapauksissa kay-
tetaan lisana merkintéja + ja -. Ne voivat tasmentaa yksilon halua / tarvetta kehit-

téa jotain osaamistaan.

On melko yleista, etta arviointiasteikon osaamistasoille luodaan kirjalliset yleisil-
maukset. Ne mahdollistavat niiden kayton kaikkien osaamisalueiden arvioinnissa.
Tallaisia kuvauksia ovat esimerkiksi tietda asiasta, osaa asian, hallitsee asian ja
on asian erikoisosaaja. Ammattilainen, huippuosaaja, taitava suorittaja ynnd muut
ovat myos usein kaytettyja yleisilmauksia. Nama yleisilmaukset eivat kuitenkaan
aina ole riittavia. Siksi niita voidaankin tarkkaa arviointia vaativissa kohdissa tay-
dentda tarkentavilla kuvauksilla. Esimerkiksi yleisilmausta huippuosaaja voidaan
taydentdd seuraavasti: Osaa hahmottaa kokonaisuuden ja yhdistda asioita uudella
tavalla. Kykenee laaja-alaisesti kehittam&&n osaamisalueeseen liittyvid asioita.
(Haténen 2007, 28-29.)

On hyva paneutua siihen, ettd osaamistasot on maaritelty ennen arviointia ja ne
on tehty osaamisalueittain (Haténen 2007, 34). Se on melko aikaa vievaa, mutta
loppuvaiheessa se helpottaa arviointia. Kun osaamistasokuvaukset ovat mahdolli-
simman todellisia, auttaa se hahmottamaan kartoitettavien osaamisten hallinnan
tasoa. On syyta huomioida, ettd tasokuvaukset ovat myonteisia osaamisen kuva-

uksia. Ne eivét saa kuvata jonkun osaamisen puuttumista.

Osaamisprofiilit. Kun osaamiskartta on valmis, voidaan sen pohjalta luoda erilai-

sia osaamisprofiileja. Osaamisprofiili on osaamisten tavoitetasojen yhdistelma, ja
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silla on mahdollista nayttda, mitd osaamista tulee olla seka mitd osaamista arvioi-
daan ja kehitetdan (Hatonen 2007, 35). Osaamiskartassa voidaan luoda perustaa
osaamisprofiileille maarittelemalla esimerkiksi osaamisalueiden kohdalla kyseisen

osaamisen hallitseminen vain tietyille henkil6ille kuuluvaksi.

Osaamisprofiilin luomisen tarkoituksena on lisata organisaation yhteenkuuluvai-
suutta ja osaamisen hallitsemista yhteiséna (Hatonen 2007, 35-37). Ei ole tar-
peen, ettd kaikki osaavat kaiken taydellisesti. Tavoitteena on saada aikaan koko-
naisuus, jossa yksilot yhdessa saavat aikaan tarvittavan osaamisen. Johdon tulee
maaritella ainakin keskeisten, liiketoiminnalle téarkeiden osaamisten osaamisprofii-
lit. Niitd on mahdollista hyddyntaa, kun osaamisprofiileita tarkennetaan ryhma- ja

yksil6tasoilla.
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3 OSAAMISEN KEHITTAMINEN

Osaamisen kehittaminen on elintarkeata yrityksen menestymisen ja kilpailukyvyn
kannalta. Organisaatiossa on tuettava halua kehittyéa ja panostettava siihen, etta
kaikki yksilot voivat kehittdd omaa osaamistaan. Nain jokaisella on mahdollisuus
jakaa ja hytdyntdd saamaansa tietoa, olla vuorovaikutteisessa suhteessa toisiin-
sa. Osaamista on myds muistettava kayttda, jotta se voisi kehittya ja jalostua.

Hankitulle osaamiselle pitaa olla kayttéa. (Haténen 2007, 50-51.)

Osaamisen kehittaminen koetaan useissa yrityksissa synonyymina henkiloston
kehittamiselle. Osaamisen kehittamisen vaatimukset ovat kuitenkin muuttuneet
paljon viimeisten vuosien aikana. Henkiloston kehittaminen -kasite pitda sisallaan
suurelta osin sen, ettéa joku ulkopuolinen taho, esimerkiksi henkilostdhallinto, vas-
taa kehittamistoimenpiteista ja yksilot ovat vain kohteita, joihin toimenpiteet suun-
nataan. Osaamisen kehittamisessa on nykyaikana annettu paljon vastuuta yksilGil-
le, ja yrityksen on luotava sille edellytykset. Kaikki ovat vastuussa. Siksi ndméa
kaksi kasitetta eivat taysin vastaa toisiaan. Osaamisen kehittdmisen luonteeseen
kuuluu, etté kaikkien osapuolten on oltava mukana kehitystydssa. Ei ole olemassa
behavioristista ndkemysta, jossa yksilolle annetaan valmiiksi mietitty kurssipaketti,
josta otetaan sopivin koulutus. Pyritadan ennemminkin rakentavaan, konstruktiivi-
seen lahestymistapaan, jossa yksildlle annetaan mahdollisuus oman ajattelumallin
ja kokemuksen kautta vahvistaa oman osaamisensa kehittdmista. (Viitala 2009,
182-183.)

Elinkeinoelaman keskusliitto (EK) teki vuonna 2008 jasenyrityksilleen henkildsto-
ja koulutustiedustelun, jossa selvitettin muun muassa osaamisen kehittamisen
muotoja (EK:n henkilésto- ja koulutustiedustelu 2008, 6—7). Tutkimuksen mukaan
tutkintoon johtamaton koulutus ja erilaiset palauteprosessit ovat kaytetyimpia me-
netelmia. Tydssaoppimisen ja verkko-oppimisen odotetaan kasvattavan suosio-
taan tulevien vuosien aikana. Niiden etuina on muun muassa perinteisen luokassa

tapahtuvan oppimisen puutuminen ja joustavampi aikataulu.
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3.1 Osaamisen kehittdmisen suunnittelu ja merkitys

Osaamisen kehittamista varten yrityksen pitaisi tehda tavoitteellinen suunnitelma.
On kyettdva asettamaan asioita tarkeysjarjestykseen. Suunnitelmassa maaritel-
ladn toimintatavat- ja menetelmat, jotta yrityksella on tarvitsemansa osaamisen
vaatimukset tayttadva henkildstd (Armstrong 2008, 175 -182). On mietittdva keinot
tarvittavan osaamisen varmistamiseksi ja lisadmiseksi. Nykyisen osaamisen kehit-
taminen ja uudistaminen on kaytdssa useissa yrityksissa. Siihen tulee investoida,
ei nahda sita kuluerana. Silla on suuri vaikutus tuottavuuden ja tuloksellisen liike-
toiminnan kannalta. Tata nykyista osaamista pitaisi voida pystya sitouttamaan (Vii-
tala 2009, 184-185). Sitd varten on hyva luoda oma ohjelmansa. Osaamisen ke-
hittdmista varten voi lisaksi ostaa, lainata tai siirtda osaamista. Ostamalla uusi yri-
tys, voidaan tukea ja lisata nykyistd osaamista. Kun yritys tarvitsee jotain tiettya
palvelua, jota yritys ei itse hallitse tai se ei ole sen ydinosaamisen kannalta merkit-
tavaa, voidaan palveluita ostaa tarpeen mukaan. Téllainen voi olla esimerkiksi
markkinointisuunnitelman luominen yritykselle. Joskus yrityksen on aika luopua
jostakin osaamisesta, jos se on liiketoiminnan kannalta tarkoituksetonta. Talldin se

voi myyd& osan yrityksesta tai joutua irtisanomaan henkilostoa.

Yrityksen tulee luoda yrityskulttuuri, joka tukee ja rohkaisee sek& yhteisolliseen
etta yksil6lliseen oppimiseen. Osaamisen kehittdminen on suunnitelmallista, tavoit-
teellista, laaja-alaista ja pitkaaikaista. Se luo kaytantdja, jotka auttavat liiketoimin-
nan tavoitteiden saavuttamisessa. Henkil6std on suuri kilpailuetu markkinoilla, ja
siksi sen osaamisen kehittamiseen pitdd panostaa. Silla voidaan varmistaa yrityk-
sen “tiedon paaoma” ja se, etta yrityksella on oikeanlaisia henkildita seka nyt etta
tulevaisuudessa (Armstrong 2008, 175 -182). Kun yritys suunnittelee henkil6ston
koulutusta ja siihen liittyvia asioita, tulee aina ottaa huomioon yksilon toiveet ja
tarpeet. On tarkedd muistaa, etté tavoitteena on myos lisata tyokykyisyytta. Kulle-
kin tyontekijalle olisi hyva tehda oma henkilokohtainen kehittamissuunnitelma, joka
keskittyy itseohjautuvaan oppimiseen. Sita voidaan tukea mentorien avulla ja har-

joittelulla.

Osaamisen kehittamista ja oppimista tapahtuu seké& koko organisaation tasolla
etta yksilotasolla. Organisaation kohdalla puhutaan kasitteesta oppiva organisaa-

tio. Sen on kyettava sopeutumaan ja kehittdmaan henkilostbaan voidakseen saa-
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vuttaa tavoitteensa. Oppivan organisaation strategia perustuu uskomukseen, ettéa
oppiminen on koko ajan jatkuva prosessi, eika vain joukko erillisi& oppimistapah-
tumia. Yksiléiden omat oppimissuunnitelmat mukautuvat henkildstén vaatimusten
mukaisesti. Niitd maarittavat taidot, joita yrityksessa tarvitaan tavoitteiden saavut-
tamiseksi. Tulevaisuudessa pitéisi kuitenkin panostaa siihen, etta kukin yksilo ot-
taa enemman vastuuta omasta oppimisestaan ja kehittdmisestaan. Taméa vaatii

tydympariston, joka kannustaa kehittamaan itsedan. (Armstrong 2008, 175 -182.)

Osaamisen kehittdmisen suunnitelman on tarpeellista sisdltdd muun muassa seu-
raavia asioita: osaamistarpeiden tunnistaminen ja tavoiteltava taso, henkilékohtai-
sen ja itseohjautuvan oppimisen rooli yrityksessa, keita on mukana, aikataulu, seu-
ranta ja arviointi (Viitala 2009, 185). Lisaksi voidaan maaritella tukitoimia, joiden
avulla seka yksildiden etté koko yhteisén osaamisen kehittdmista toteutetaan. Nai-
té ovat esimerkiksi ohjaus, mentorointi, oppimiskeskukset ja ulkopuolisen antama
koulutus. (Armstrong 2008, 175 -182).

Osaamisen kehittamisen suunnitteluun vaikuttaa my6s muut kuin organisaation
sisdiset asiat ja osaamistarpeet. Monissa ammattiryhmissa toimivilla henkiléilla on
lakeihin ja asetuksiin perustuvia velvoitteita ja suosituksia liittyen koulutukseen.
Niiden antajana voi olla esimerkiksi Suomen valtio tai Euroopan Unioni (EK:n hen-
kilostd- ja koulutustiedustelu 2008, 10). Usealla alalla tallainen osaamisen kehit-
tamiseen liittyvia koulutus on esimerkiksi ensiapukoulutuksen (EA1) suorittaminen

ja sen saannollinen paivittaminen.

3.2 Osaamisen kehittdmisen menetelméat ja muodot

Osaamisen kehittdminen tydelamassa on monimuotoista, ja sita varten on kaytet-
tavissa useita tapoja. Sita voidaan tarkastella erilaisten jaotelmien mukaan. Doh-
men (1996, Viitalan 2009, 187-188 mukaan) on luokitellut tydelaman oppimisen
neljaan kohtaan. Ensinnakin se voi olla formaalia tai nonformaalia. Naista ensim-
mainen on standardoitua, jonkun koulutusorganisaation piirissa tapahtuvaa ja téh-
taa useimmiten tutkintoon tai opintokokonaisuuden suorittamiseen. Jalkimmainen
puolestaan on luonteeltaan epdmuodollista, ei tutkintoon tédhtadvaa. Esimerkkina

voi mainita yrityksen omiin tuotteisiin liittyvan tuotekoulutuksen. Informaalia oppi-
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mista tapahtuu tydssa, ymparistdossa, jossa nakyy vahvasti kehittamisen kulttuuri.
Se ei ole jarjestelmallisesti suunniteltua. Viimeisena oppimisen kohtana on satun-
nainen oppiminen. Sille on ominaista, etta se on usein taysin tiedostamatonta. Jo-

kin yllattdva ongelma on ratkaistava, ja sen kautta tapahtuu oppimista.

Oppimistyyppien ohella osaamisen kehittdmista ja sen muotoja voidaan tarkastella
sen mukaan, toteutetaanko koulutus organisaation sisaisesti vai ulkopuolisen ta-
hon toimesta (Viitala 2009, 188-189). Kehittaminen voi olla myds yhdistelma nais-
ta. Lisaksi kehittamista on syyta jasentaa kohteen mukaisesti: onko kyseessa yksi-

16, tietty ryhma vai koko organisaatio?

Osaamisen kehittamisen mahdollisuudet, siséltaen tarkeén tydssa oppimisen, tar-
joavat niin suuren valikoiman, ettei millekdan organisaatiolle ole tarpeellista kayt-
taa niita kaikkia. Jokaisen yrityksen on tehtava omat ratkaisunsa osaamisen kehit-
tamisen suhteen ja valittava sille parhaiten sopivat vaihtoehdot. Hatonen on jaka-
nut kuvion 1 mukaisesti tydssa oppimisen ja kehittdmisen viiteen isoon sektoriin,
jotka viela jakautuvat useampaan pikkusektoriin. Nama viisi isoa sektoria ovat it-
seohjautuvuus ja aktiivinen opiskelu, yhteisvastuullinen toiminta, ohjaustehtavat,

laajenevat tyotehtavat ja kehittymista tukeva kulttuuri.
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Kuvio 1. Hatésen (2010, 15) ympyra, jossa on jaoteltuna tydssa oppimisen ja ke-
hittdmisen mahdollisuuksia.

Kuvio 1 muistuttaa ulkonaéltdan reikdleipda. Vaikka kukin organisaatio valitsee
itse kehittamistapansa, olisi varmasti hyva tavoite tarjota jokaisesta palasta jotakin.
N&ain on mahdollista kayttaa ja hyddyntaa erityyppisia vaihtoehtoja. Se monipuolis-
taa oppimistarjontaa, mikd on merkityksellistd yrityksen henkildstén moninaisuu-
den kannalta. Se antaa todellisen mahdollisuuden luoda yksil6ille henkilékohtaisen

kehittamissuunnitelman, joka tukee koko organisaation tavoitteiden saavuttamista.

Tassa tyossa tarkastellaan osaamisen kehittamista ja oppimista kayttamalla jaotte-
luna sisdisia ja ulkoisia menetelmid. Lahemman tarkastelun kohteena ovat sisai-
sistd menetelmisté vastuualueiden ja tehtavien maarittely, perehdyttaminen, siséi-
nen koulutus, mentorointi ja kehityskeskustelut. Ulkoisista menetelmista tarkastel-

laan benchmarkingia ja ulkoista koulutusta.

Suuremmilla yrityksilla on usein omat kehittdmisyksikot, joiden tehtavana on jarjes-
tad ja huolehtia osaamisen kehittdmiseen liittyvista tehtavista (Viitala 2009, 188).

Hekin tarvitsevat kuitenkin apua koko organisaatiolta, koska nykyajan hektisyys
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muuttaa asioita nopeassa tahdissa. Pienilla yrityksilla ei useinkaan ole erillista
henkil6a, joka vastaisi pelkastaan osaamisen kehittamisesta. Kaytannossa esi-
merkiksi toimitusjohtaja tekee tata tyota muiden tehtaviensa ohella. Han tarvitsee

myos tukea muulta henkilostolta.

3.3 Sisaiset osaamisen kehittamisen menetelmat

Kun puhutaan siséisistd osaamisen kehittamisen menetelmista, tarkoittaa se tyo-
yhteisdssa ja tyopaikalla tapahtuvaa osaamisen kehittdmista. Sen etuina ovat
muun muassa edullisuus ja mahdollisuus luoda itselle sopiva aikataulu. Lisaksi se
voidaan useimmiten toteuttaa tyGaikana, joten kenenkaan ei tarvitse valttdmatta

kayttaad siihen omaa vapaa-aikaansa.

3.3.1 Vastuualueiden ja tehtavien maarittely

Vastuullinen yritys huolehtii henkilostostaén ja edistdd sen osaamisen kehittami-
sen mahdollisuuksia. Jotta osaamisen kehittamisté voidaan suunnitella tarkoituk-
senmukaisesti, on jokaisen kannalta tarkeda maaritella yrityksen sisaiset vastuu-
alueet ja tehtavat. (Vastuullinen yritystoiminta 2006.) Tyoterveyslaitoksen Anne
Karhun (2010, 3-5) mukaan verkostot, eli organisaatioiden vélinen verkostotyo ja
moniammatillinen yhteistyd, luovat lisdarvona osaamisen ja oppimisen kehittymis-
td. Se edellyttaa kuitenkin selkeaa vastuiden maarittelya ja tyonjakoa. Voidaan
katsoa, ettd nama samat asiat tydyhteisossa, eli verkostoituminen ja yhteistyo
muiden tyontekijoiden kanssa, ovat osa osaamisen kehittdmistéa ja opettavat uusia
taitoja. Nain ollen on selvaa, ettd myos jokaisessa tydyhteisdssa on selkeasti maa-

riteltdva vastuut ja tehtavét. Ne tulee myos kirjata, ja niitd pitaa paivittaa.

Kun yksilon vastuu- ja tehtdvankuva on selvilla, antaa se hyvat mahdollisuudet
toteuttaa osaamisen kehittdmista. Jos vastuita ei ole maaritelty ja tehtdvankuva ei
ole riittdvan tarkasti tiedossa, on lAhes mahdotonta tehda pitkélle ulottuvia suunni-
telmia. Selkeat toimintatavat ovat kaikkien osapuolien etu. Nain jokaiselle on sel-
vaa, mitkd ovat ne puitteet joiden kanssa toimitaan nyt ja mink& varaan rakenne-

taan ja suunnitellaan tulevaa.
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3.3.2 Perehdyttdminen

Perehdyttaminen kuuluu olennaisena ja suunnitelmallisena osana osaamisen ke-
hittdmiseen, ja sen tulee siséltyad jokaisen uuteen tehtavaan valitun henkilén kehit-
tamisohjelmaan (Wilska & Saaskilahti 2003, 38). Huomioitavaa on, etta perehdy-
tyksen tulee koskea myds organisaation vanhoja tyontekijoita silloin, kun he vaih-
tavat tyotehtavasta toiseen. Perehdyttamisen avulla tyontekijdd opastetaan uusiin
tyotehtaviin, jotta han voisi mahdollisimman pian aloittaa tyénteon. Sen tarkoituk-
sena on myos tutustuttaa hanet uuteen organisaatioon ja sen jaseniin seka saada

tyontekija tuntemaan itsensa osaksi uutta tydyhteisoa (Viitala 2009, 189).

Useissa organisaatioissa on kaytdssa valmis perehdyttamiskaytanto, joka on pe-
rusteiltaan kaikille tydntekijoille samanlainen. Tapauskohtaisesti otetaan huomioon
henkilokohtaiset tarpeet, ja perehdytysohjelmaa muokataan sen mukaisesti. Nain
ollen esimerkiksi perehdytyksen kesto saattaa vaihdella eri henkildiden valilla. Pe-
rehdyttdmista varten nimetdan vastuuhenkild, joka toimii varsinaisena perehdytta-
jana ja johon voi ottaa yhteytta, kun on tarvetta lisatiedoille. Nimetyn vastuuhenki-
|6n liséksi on hyva ja suotavaakin, jos myds muut tydyhteisdn jasenet voivat auttaa
perehdyttamisessa. ( Wilska & Saaskilahti 2003, 38-39.)

On yleista ajatella, ettd perehdyttaminen alkaa, kun tyontekija aloittaa uudessa
tydssaan. Tosiasiassa se alkaa jo rekrytoinnin valintavaiheessa (Viitala 2009,
189-190). Organisaatio voi nahda valintamenettelyn osana yrityksen markkinoin-
tia. Silloin kaikille asianosaisille pyritaan antamaan mahdollisimman hyva kuva
yrityksesta kokonaisuutena ja tyotehtavistd. Varsinainen perehdyttaminen alkaa,
kun uusi tydntekija on valittu. Ensin valinnasta tiedotetaan valitulle. Kun han sitten
aloittaa uuden tyon, niin vastaanoton jalkeen seuraa yritykseen ja tydsuhteeseen

perehdyttdminen ja tydnopastus.

Keskeisid asioita perehdyttamisessa ovat itse tydtehtavaan sisaltyvat asiat seka
uuden tyontekijan tydsuhteen maarittavien toimintatapojen ja saantdjen selvittami-
nen (Viitala 2009, 190). Onnistuneen perehdyttdmisen varmistamiseksi olisi hyva
tehda lista perehdyttdmiseen kuuluvista asioista. Kun perehdyttdminen etenee,

kirjataan lapikaydyt kohdat ylos.
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Perehdyttdmisen tarkistuslistan aiheita ovat Wilskan ja S&aaskilahden (2003, 59—
61) ja Viitalan (2009, 190) mukaan

— perehdyttdmisen aloitus ja tutustuminen tyéyhteis6on

— kaytannon toimenpiteet (muun muassa kaytettavat laitteet ja ohjelmistot,
tyoymparisto, tietoturva, kulkuyhteydet ja -luvat, sosiaali- ja ruokatilat yn-
na muut)

— tybsuhdeasiat liittyen esimerkiksi palkkaukseen, ty6aikaan, lomiin, saira-
us- ja muihin poissaoloihin, tyésuhde-edut, harrastus-, virkistys- ja muut
palvelut

— ty6turvallisuus ja tyoterveyshuolto

— omaan tyohon kuuluvat tehtavat, tavoitteet ja vastuut, [ahimmat ty6toverit

— yritys ja sen toimintatavat (historia, arvot, visio, missio)

— koulutusmahdollisuudet ja tiedottaminen yrityksen sisalla.

Perehdyttdminen on yksi tapa siirtdd ja kehittda osaamista (Wilska & Saaskilahti
2003, 39). Se on erityisen merkittavaa tydssa, jossa tarvitaan erityisosaamista,
jota ei voi saada suoraan koulusta. Talldin osaamisen kehittdminen ja uuden op-
piminen tapahtuu henkil6kohtaisen perehdytyksen ja kokemuksen kautta seka
saamalla tukea ja tietoa kauemmin kyseista tyota tekeviltd tyotovereilta. Liséksi
perehdyttdmisen apuna voidaan kayttdd muun muassa perehdytyskansiota, jossa
on aineistoa liittyen tyéhon perehdyttamiseen. Tama perehdytyskansio voi olla
erilaisissa muodoissa kuten paperiversiona tai verkossa sahkoisessd muodossa.

Osa voi olla my6s kuvattuna dvd:lle.

3.3.3 Sisainen koulutus

Yrityksen sisainen koulutus merkitsee yrityksen henkilokunnalle annettavaa koulu-
tusta, jota ei tarjota ulkopuolisille tahoille. Sitd voidaan antaa kaikille yhteisesti tai
tietyille ryhmille ja yksildille, tarpeen mukaan. Sisaisen koulutuksen mahdollisuute-
na on liittada strategiset tavoitteet ja osaamisen kehittdmisen tarpeet hyvin lahei-
sesti toisiinsa. On mahdollisuus tehda juuri sellainen raataléity kehittamissuunni-
telma, jota yritys tarvitsee. Sen toteuttaminen voidaan tehda taysin yrityksen oman

henkilokunnan varassa, tai kouluttajaksi voidaan joskus ottaa myds ulkopuolinen
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asiantuntija. (Viitala 2009, 195.) Usein ajatellaan, etta sisdinen koulutus tehdaan
taysin itsendisesti. Jos ulkopuolisen antama koulutus on tarkoitettu vain yrityksen
tai yritysryhman, esimerkiksi jalleenmyyntiverkoston osaamisen kehittdmista var-
ten, voidaan perustellusti puhua sisaisesta koulutuksesta, koska se ei ole julkista,

kaikille tarjottavaa koulutusta.

Sisdinen koulutus voidaan jarjestaa asiakkaan omissa tiloissa, jolloin hydtyna on
muun muassa yrityksen omien koulutukseen liittyvien asioiden havainnollistaminen
paikan paalla (Koulutus 2011). Joskus on tarpeen myds paasta irtautumaan varsi-
naisesta tyoymparistosta, jolloin koulutus voidaan jarjestdd muualla. Koulutuksen

luonne ja sisaltd maarittelevat osittain sen, missa koulutus jarjestetaan.

Sisdinen koulutus voi koskea yrityksen omia tuotteita tai palveluita, jolloin se on
hyvinkin erikoistunutta. Yksi Suomessa hyvin tunnettu ja tietylle rynmalle koulutus-
ta tarjoava osaamisen kehittdja on K-instituutti (Koulutus ja palvelut 2008). Se tuot-
taa monipuolisia koulutuspalveluja K-ryhmalle. Tarjonta vaihtelee yhden paivan
aikana toteutettavista Turvapassi- tai Facebook-koulutuksista aina pitempiaikaisiin

Mestarimyyja- tai oppisopimuskoulutuksiin.

Koulutus voi olla my6s yleisluonteista, monelle alalle sopivaa koulutusta, joka kui-
tenkin jostakin syysta jarjestetaan yrityksen sisaisesti. Tallainen voi olla esimerkik-
si atk-perustaitojen kurssi sita tarvitseville. Jos kurssitettavia on paljon, on yleensa
kustannustehokkaampaa ostaa kouluttaja pitdmé&an kurssia yrityksen sisaisesti.
Isoissa organisaatioissa tdméa on jarkevinta. Lisdksi niissa saattaa olla koulutuspo-

tentiaalia valmiina jo itsellaankin.

Sisdinen koulutus voi olla myds omaehtoista ja itseohjautuvaa (Viitala 2009, 195).
Talldin organisaatiolla voi olla kaytdssaan erilaisia menetelmia, joiden avulla yksi-
|6t voivat omaan tahtiinsa kehittda itseddn. Naitd ovat muun muassa internet, op-
pimiskansiot, videot, wikit ja intranet. Ne luovat nykyaikaisen, nopean ja ajantasai-

sen vaylan osaamisen kehittdmiselle.
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3.3.4 Mentorointi ja hiljaisen tiedon siirtyminen

Mentorointi merkitsee tukea antavaa vuorovaikutusta kokeneen ja uransa alkuvai-
heessa olevan, vielda melko kokemattoman henkilén valilla (Viitala 2009, 192).
Mentorin eli ohjaajan tehtdvana on rohkaista ja ohjata mentoroitavaa, eli ohjatta-
vaa henkilod (aktori), jotta hanelld on hyvat mahdollisuudet kehittya tydossaan ja
edistdd omaa uraansa. Tarkoituksena on kuitenkin saada mentoroitava itse 16yta-

maan omat vastauksensa ongelmatilanteissa tukemalla tata prosessia.

Mentorointi on henkilékohtaisella tasolla tapahtuvaa osaamisen kehittamista. On
tarkeaa, ettd osapuolet tutustuvat toisiinsa hyvin ja saavat aikaan luottamukselli-
sen suhteen. Tallainen vuorovaikutussuhde on antoisa ja voi kestdd jopa useita
vuosia. Se vaatii toimiakseen myos avoimuutta ja sitoutumista, jotta syntyy tulok-
sia. (Viitala 2009, 193.)

Mentorointi on hyva tapa yhdistaa teoriaa ja kaytantdva. Sen avulla voidaan tiedon
ohella siirtdd myds toimintatapoja ja verkostoja, joita mentori on luonut (Wilska &
Saaskilahti 2003, 40). Nailla voi olla merkittava vaikutus ohjattavan urakehityksen
kannalta. Osapuolten ei tarvitse olla samassa tyopaikassa, vaikka osaamisen siir-
tamisen kannalta se onkin hyva vaihtoehto. Toivottavaa kuitenkin on, etta he toi-
mivat samalla alalla. Mentorin ja aktorin ei pida olla esimies-alainen -suhteessa,

vaan mentorin on oltava joku muu senioritason osaaja.

Mentorointia varten voidaan kehittda erityisia ohjelmia, joiden mukaan sita toteute-
taan, ja mentoreille annetaan koulutusta tehtavaansa (Viitala 2009, 193). Toisaalta
mentorointisuhde voi syntyd myds lahes huomaamatta ilman tiettyja ohjeistuksia.
Se on hyvin tapauskohtainen, ja sille on vaikeaa asettaa tiettyja lainalaisuuksia.
Henkildkohtaisuutensa vuoksi siihen vaikuttaa inhimilliset tekijat, ja osapuolet

muokkaavat sen omanlaisekseen.

Hiljainen tieto on sanayhdistelma, jota kuulee nykyaan paljon. Mutta mita se oike-
astaan on? Se on kirjoittamatonta, tai muutenkaan millaan tavalla dokumentoima-
tonta, tietoa (Osaamisen hallinta, 2006). Sille on ominaista, ettd se on muotoutu-
nut ja kehittynyt ajan kuluessa. Sitd on vaikeaa kertoa sanoin, ja se perustuu hen-

kilokohtaisiin kykyihin ja kokemuksiin. Hiljaista tietoa ei voi ottaa pois, mutta sita
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voi jakaa ja siirtdd. Usean yrityksen kilpailukyky perustuu vankkaan asiantuntijuu-
teen ja kokemukseen, jonka pohjana on juuri hiljainen tieto. Se on pddomaa, jota

ei voi mitata rahassa.

Yrityksissd on paljon hiljaista tietoa. Sitd voi olla, ja onkin, kaikilla tyontekijoilla,
seka nuorilla ettd vanhoilla (Kankala [viitattu 12.4.2011], 5). Sen muoto vaihtelee.
Nuorilla se on enemman esimerkiksi tekniseen osaamiseen liittyvda ja vanhem-
malla véaella kokonaisvaltaista ja perustuu vankkaan ammattitaitoon. Hiljaisen tie-
don siirtdminen on useissa yrityksissa tarpeellista, ja se tuo mukanaan haasteita.
Kun suuret ikéluokat ovat jaamassa elakkeelle tai tyontekijat muuten vaihtavat
tyOpaikkaa, olisi tarkeaa saada pidettya asiantuntijaosaaminen yrityksessa. Miten

tama onnistuu? Mentorointi on yksi vastaus ongelmaan, mutta ei ainoa.

Hiljaisen tiedon siirtymisen keinoja mentoroinnin ohella ovat tytssédoppiminen,
tyoskentely pareittain tai ryhmassa, tyokierto, perehdytys, tydnohjaus seka toimi-
minen projekteissa ja tybkomennuksilla. Lisaksi sijaisuuksien hoitaminen ja ristiin-
koulutus, eli tyontekijoiden perehdyttaminen toistensa tyotehtaviin, kasvattavat
moniosaajien joukkoa. Nama kaikki tarjoavat uudenlaisia muotoja osaamisen ke-
hittdmiseen ja siirtamiseen ja tatd kautta antavat hyvan mahdollisuuden myos
omaksua hiljaista tietoa. Ne myos luovat turvallisuutta ja mahdollistavat sujuvan ja
joustavan tyonteon. (Viitala 2009, 190-193; Kankala [viitattu 12.4.2011], 7.)

3.3.5 Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelut ovat esimiehen ja alaisten valisia vuorovaikutteisia keskustelu-
ja. Ne ovat melko vapaamuotoisia, mutta joissakin organisaatioissa voidaan kayt-
tda apuna tiettya perusrunkoa, jonka mukaan edetaan. Niita voidaan pitda seka
yksilo- ettd ryhmatasolla, riippuen siitd, millaisia asioita halutaan kayda lapi: onko
kyse yksilon osaamisesta, vai onko tarpeellista keskustella koko ryhmaé koskevis-
ta osaamisista (Hatonen 2007, 43). Yksilotason keskustelut ovat henkildkohtai-
sempia kuin ryhmakeskustelut. On ymmarrettavaa, etta kaikki eivat halua ryhmati-
lanteessa kasiteltdvan omia asioitaan. Eika se ole tarpeellistakaan. Kehityskeskus-
telulle on olennaista, ettd se antaa mahdollisuuden palautteen antamiselle ja saa-

miselle.
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Kehityskeskusteluiden on tarkoitus olla saanndllisid, ainakin kerran vuodessa pi-
dettavid. Ne tulee sopia ennakkoon, ja niihin on syyta valmistautua huolella, miet-
tien etukateen asioita, joita haluaa kasiteltavan (Viitala 2009, 186). Keskustelu voi
rakentua nykytilan arviointiin ja tulevaisuuden suunnitelmiin. Jos osaamista on ar-
vioitu ennakkoon ja tiedot on tallennettu, olisi nAm& osaamisen tiedot hyva olla
mukana keskustelussa. On hyva pohtia mihin suuntaan itse haluaa kehittya ja mita
on itse valmis tekemaan sen eteen. Lisaksi on syyta keskustella, miten organisaa-
tio voi tukea yksil6a ja kuinka kaikki osapuolet seuraavat ja arvioivat tilanteen ke-

hittymista.

On tarkeaa, etta kaikki kehityskeskustelun osapuolet voivat hyotya niista. Niiden
merkitystd voi tarkastella koko organisaation, tyontekijan ja esimiehen kannalta
(Viitala 2009, 187). Organisaation nakotkulmasta tarkasteltuna voidaan huomata,
ettd kehityskeskustelut antavat arvokasta tietoa henkiloston osaamisen tasosta
seka tarpeista ja toiveista liittyen sen kehittdmiseen. Niitd on syyta ajatella inves-
tointina, eikd kulutettuna tydaikana, silla niistd saadun palautteen avulla voidaan
paremmin suunnitella organisaation mahdollisimman tehokasta ja tuottavaa toi-

mintaa.

Tyontekijan nakdokulmasta kehityskeskustelut toimivat palautekanavana, jossa hén
itse saa palautetta omasta tydstdan henkildkohtaisesti ja voi antaa palautetta esi-
miehelleen. Lisaksi on mahdollista keskustella omasta tydnkuvastaan ja tavoitteis-
taan sekda ammatillisesta kehittymisestaan. Esimies saa keskusteluissa palautetta
omasta tydstddn esimiehena ja voi sita kautta tarkastella ja suunnitella omia kehit-
tamistarpeitaan. Han saa myos tietoa yksildiden osaamisesta, ja miten he kokevat
oman tyonsa ja tydyhteisdn toiminnan sujuvuuden. Naita tietoja apunaan kayttaen
voi han osaltaan pyrkia varmistamaan tavoitteiden saavuttamisen. Lisaksi hanen
tulee kannustaa ja tukea yksil6a omassa ty0ssdén niin, etta tydmotivaatio ja -
hyvinvointi ovat mahdollisimman korkealla tasolla. (Viitala 2009, 186; Kehityskes-
kustelut 2005, 1.)

Kehityskeskusteluissa on téarkead, etta ne toteutetaan oikeudenmukaisesti. Niiden
tulee perustua molemminpuoliseen kunnioitukseen, luottamukseen ja rehellisyy-
teen. (Kehityskeskustelut 2005, 1.) Kun ne ovat kaytéssa osana osaamisen kehit-

tamisen jarjestelmaa, pitdéd ne ottaa myods aidosti huomioon. Niilla on merkittava
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osa osaamisen kehittamisen arvioinnissa, suunnittelussa ja toteuttamisessa. Ne
tulee dokumentoida ja hyddyntaa niistd saatu aineisto. Kehityskeskusteluja ei ole
tarkoitus toteuttaa vain tavan vuoksi tai koska muutkin tekevét niin. Ne on otettava

vakavasti ja kaytettava apuna rakennettaessa toimivaa organisaatiota.

3.4 Ulkoiset osaamisen kehittamisen menetelmat

Osaamisen kehittaminen tarvitsee sisaisten kehittAmismenetelmien tueksi ja rin-
nalleen myos ulkoisia osaamisen kehittamisen menetelmid. Ne toteutetaan taysin
tyopaikan ulkopuolella, ja joskus ne jarjestetdan myds muuna kuin normaalina
tydaikana (Viitala 2009, 194). Ne ovat usein melko kalliita, ja niiden jarjestaminen
voi olla hankalaa ja aikaa vievaa. Ulkoisen osaamisen kehittdmisen osuus on
useissa yrityksissd huomattavasti pienempi kuin sisaisesti tapahtuva kehittdminen.
Monilla on periaatteena 20/80 -sdantd. Sen mukaisesti maksimissaan 20 prosent-
tia organisaation tarjpamasta osaamisen kehittamisesta voisi olla ulkopuolella to-

teutettua.

3.4.1 Tyon ulkopuolella tapahtuva koulutus

Koulutus on yksi merkittavimmista tyopaikan ulkopuolella toteutettavista osaami-
sen kehittdmisen menetelmisté. Ulkoista koulutusta tarjoavat koulujarjestelméaéan
kuuluvat oppilaitokset eli ammatilliset koulut, korkeakoulut ja yliopistot seka julki-
sesti tuetut koulutuslaitokset (CVTS, Yritysten henkiléstokoulutus -tutkimus 2005
2008, 6). Naiden lisaksi koulutusta voivat jarjestda muun muassa yksityiset koulu-
tusyritykset, tyonantaja- tai toimialajarjestét, ammattiliitot ja laitetoimittajat. 2000-
luvulla on yksityisten koulutusyritysten osuus kurssimuotoisen koulutuksen toteut-
tajana lisaantynyt koko ajan. Vuonna 2005 se jarjesti lahes puolet kaikesta ty6pai-
kan ulkopuolisesta kurssikoulutuksesta. Vastaavasti koulujarjestelman oppilaitos-
ten ja muiden koulutuslaitosten jarjestdma koulutus on vahentynyt samanaikaises-
ti. Vuonna 1999 naiden kahden sektorin yhteenlaskettu osuus oli lahes 36 prosent-

tia. Seuraavien kuuden vuoden aikana osuus laski jo alle 20 prosenttiin.
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Koulutus ty6paikan ulkopuolella voi kestoltaan ja muodoltaan vaihdella paljonkin.
Se voi olla luennoitsijan pitama lyhyehkd esitys, jolloin oppijat ovat lahes aina pas-
siivisia tiedon vastaanottajia. Toisaalta koulutus ja oppimistilanne voi olla hyvinkin
vuorovaikutteista ja oppijoita aktivoivaa. Esimerkiksi kielten opiskelun puhekurs-
seilla on tarke&éa puhua vierasta kielta, jotta siitd voisi olla kokonaisvaltaista hyo-
tya. Kuuntelukin opettaa, mutta itse tuottamalla puhetta oppii enemman. Koulutus
voi olla myo6s yhdistelma néista: valilla kuunnellaan luennoitsijaa, ja toisena hetke-
na ollaan aktiivisia ryhmassa oppijoita. Tavallisia koulutusmuotoja ovat paivan tai
muutamien pdaivien pituiset kurssit, joissa saadaan uutta tietoa liittyen omaan
alaan. Nailla kursseilla oppija voi yleensa olla seka passiivisessa etta aktiivisessa
roolissa. Ulkoisen koulutuksen etuna on myds se, ettd voi vaihtaa tietoa muissa
organisaatioissa toimivien henkildiden kanssa ja saa uusia nakokulmia omaan
tyohon liittyen. (Viitala 2009, 194-195.)

Nykyaan pitempiaikainen koulutus, joka téahtd&d kokonaan uuteen tutkintoon tai
taydentdd nykyista, on suosittua. Joustava ja monipuolinen aikuiskoulutusjarjes-
telma antaa mahdollisuuden opiskella tyon ohella (Viitala 2009, 194-196). Tutkin-
toon tahtaavaa koulutusta on mahdollista suorittaa myos oppisopimusjarjestelméan
kautta, jos se sopii tydnantajalle. Tiettyjen ehtojen tayttyessd on oman ammattitai-
don kehittamista varten mahdollista ottaa myos opintovapaata tai jaada esimerkik-

si vuorotteluvapaalle.

Tyopaikan ulkopuolista koulutusta voidaan tarkastella myds omaehtoisuuden tai
lakiin perustuvien maaraysten nakokulmista. Omaehtoinen koulutus on vapaaeh-
toista, ja sen tarkoituksena on lisata tyontekijan ammatillista osaamista, saavuttaa
erityisosaamista tai kouluttautua kokonaan uudelle alalle. Lakisdateista tayden-
nyskoulutusta vaaditaan joillakin aloilla. Esimerkiksi terveydenhuollon ammatti-
henkilostdlla on tdydennyskoulutusvelvollisuus, joka perustuu lakiin (Aarnio 2005,
14).

3.4.2 Benchmarking

Benchmarkingista kaytetdan myos termeja vertaisanalyysi ja toimintavertailu seka

parhaista kaytannoistd oppiminen (Viitala 2009, 199). Sita voidaan kayttéda osaa-
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misen kehittdmisen menetelmana silloin, kun kehittamisen kohteena oleva toiminta
on jo kaytdssa jossakin muualla ja se on todettu toimivaksi ja hyvaksi ratkaisuksi.
Tarkoituksena ei kuitenkaan ole suoraan kopioida toisen organisaation mallia
(prosessi tai toiminto), vaan saada siita virikkeita ja ajatuksia oman toiminnan ke-
hittamiseen. Kaytanndssa ei liene edes mahdollista sellaisenaan suoraan ottaa
kayttoon toisen toimintatapaa, koska jokaisella yrityksella on omat luonteenomai-
set piirteensa, jotka vaikuttavat sen toimintaan. Usein tallainen toiminnan vertailu
auttaa havaitsemaan ja loytamaan kehittdmisen kohteita omassa organisaatiossa

ja antaa sykayksen uudenlaiselle tavalle toimia.

Kun organisaatiossa paatetdan kayttdd benchmarkingia osaamisen kehittdjana,
valitaan kehittdmisen kohde ja henkilot, jotka toteuttavat projektin (Laatukeskus
1998, Jussilan, Hytdsen & Salmisen 2005, 9 mukaan). Nama ovat niitd henkiloita,
jotka tyoskentelevat kyseisen parannus- ja kehityskohteen parissa. Benchmarking
on osallistavaa oppimista, jolla kyseenalaistetaan nykyisyytté ja siksi on tarkeaa,

ettd oikeat henkildt ovat sita toteuttamassa.

Benchmarkingissa voidaan verrata tuloksia ja suoritustasoja tai toimintatapoja ja
tyovaiheita. On mahdollista kayttdd myds molempia vertailukeinoja (Lecklin 1997,
Jussilan ym. 2005, 9 mukaan). Benchmarking voi olla organisaation siséista tai
ulkoista. Sisdinen benchmarking on helpompi aloittaa kuin ulkoinen, ja sita voi-
daan kayttda esimerkiksi aloitettaessa projektia. Onnistuakseen se vaatii, etta or-
ganisaation omat toimintatavat osataan ja tunnetaan hyvin. Ulkoisen benchmar-
kingin hydtynd on sen laaja-alaisuus, eli kumppania on mahdollista etsid oman
organisaation ja toimialan ulkopuolelta. Silloin saadaan enemman nakdkulmia tar-
kastelua varten. Sen vaikeutena voi olla 16ytaa sopivaa kumppania toteuttamaan

benchmarkingia.

Viitalan (2009, 199) mukaan benchmarking -prosessi etenee seuraavasti: kehitys-
kohteen valinta, projektin suunnittelu, kehittdmisen kohteen analysointi, kumppa-
nin etsiminen ja kumppanuudesta sopiminen, benchmarking -vierailun valmistelu
ja toteutus, vierailukdynnin tulosten analysointi, ja viimeisena on vuorossa oman

toiminnan kehittdminen perustuen bencmarkingista saatuihin ideoihin.



35

3.5 Osaamisen kehittdmisen mittaaminen ja arviointi

Jotta osaamisen kehittdmisestd voidaan saada todellista hyotya, tulee sen olla
tavoitteellista, ja sitd varten on luotava mittaus- ja arviointimenetelmat (Viitala
2009, 201). Osaamisen nykytilan selvittdminen on tarkeaa, jotta voidaan tehda
oikein suunnattuja kehittamistoimenpiteité tulevaisuuden haasteet huomioon otta-
en. Osaamisen kehittdamisen tulee olla pitk&janteista ja vaatii karsivallisyytta. Suuri
osa kehittdmisesta on aikaa vievaa, ja uusien toimintatapojen ja -menetelmien
omaksuminen osaksi organisaation toimintaa ei onnistu hetkessa. Odottaminen
voi tuntua tuhauttavalta, eika jakseta odottaa tuloksia. Tadm& on ongelmana mo-
nessa organisaatiossa. Yksi mahdollisuus voisi olla jonkinlaisten vélitavoitteiden

asettaminen, jotta olisi mahdollisuus nayttaa, ettéa on saatu aikaan jotakin nakyvaa.

3.5.1 Mittaaminen

Valittaessa mittareita osaamisen mittaamista varten on muistettava, etta niiden
tulee mitata organisaation toiminnan ja strategian kannalta merkittavia asioita. Li-
saksi on syytda muistaa Laitisen (1998, 120-132, Jaaskelaisen 2006, 25 mukaan)
listaamat viisi tarkedd mittareiden valinnassa huomioitavaa ominaisuutta. Nama
ovat relevanssi eli olennaisuus, validiteetti eli oikeellisuus, reliabiliteetti eli tark-
kuus, uskottavuus ja edullisuus. Nama tarkoittavat, ettd mittarilla on oltava merki-
tystd paatoksenteossa, sen tuottaman tiedon on oltava riittdvan harhatonta ja oi-
keaa seka arvojen tarkkoja. Mittarin arvoihin on myés voitava luottaa ilman, etté ne

ovat suhteettoman arvokkaita.

Mittaaminen pitd& tehd& mahdollisimman helpoksi, ja valittujen mittareiden on hy-
va olla organisaation arvomaailmaan ja strategiaan sopivia (Jaaskelainen 2006,
25). On muistettava, etta yleisesti ottaen maara ei korvaa laatua. Sanonta sopii
myos tdhan kohtaan. Mittareita ei saa olla liikaa, ja niiden on oltava selkeita ja yk-
sinkertaisia kayttaa. Jos mittarit ovat kovin monimutkaisia, voidaan mittaaminen
kokea taakaksi. Silloin on myds todennakoistd, etta luovutaan mittaamisesta ko-

konaan.
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Mittareiden tehokkaaseen kayttoon liittyy olennaisesti, ettd ennen kayttoon ottoa
maaritelladn niiden kayttoperiaatteet (Verkko-opetuksen laatumittareiden luominen
2006, 2). Nain myos jokainen mittari dokumentoidaan, ja niitd voidaan jatkossa
paivittaa ja yllapitaa. Erilaisia kayttoperiaatteita on listattu paljon. Maariteltavia asi-
oita ovat muun muassa tulosten keraamisen aikataulu (kuinka usein), datan ke-
radmisvastuu, mittarin tietolahde ja tavoitearvo. Niita voidaan muuttaa ja tarkentaa

myoéhemmin, jos sille on aihetta.

Suunniteltaessa osaamisen mittareita on mietittdva, miksi osaamista mitataan (Kir-
javainen & Laakso-Manninen 2000, 108, Jaaskeldisen 2006, 28—29 mukaan). Silla
on vaikutus siihen, mitd mitataan ja millaisilla mittareilla. Naiden lisdksi suunnitte-
lussa on hyva ottaa huomioon, ovatko mittarit kaikille organisaation osastoille yh-
teisia vai ryhmakohtaisia ja halutaanko mitata koko henkiléston osaamista vai ha-
lutaanko kehittdd keskeisid osaamisalueita. Myds silla on merkitysté, tallennetaan-
ko osaaminen tiedostoihin, vai onko se vain apuvaline esimerkiksi kehityskeskus-

telun pohjaksi.

Osaamisen mittaamista voidaan tehda valillisesti tai suoraan (L6nnqvist & Mettéa-
nen 2003, 64—65, Jaaskelaisen 2006, 29 mukaan). Naista valillinen mittaaminen
on helpompaa, koska siina kaytetyt mittarit antavat usein lukuihin perustuvaa tie-
toa. Ne ovat yksiselitteisia ja helposti vertailtavia, objektiivisia ja tarkkoja arvoja.
Naista huolimatta valillisiin mittareihin liittyy ongelmia, koska ne eivat suoraan mit-

taa osaamista, vaan jotakin, joka valillisesti vaikuttaa siihen.

Suora osaamisen mittaaminen toteutetaan yleensd subjektiivisten mittareiden
avulla, koska on vaikeaa luoda obijektiivista suoraa mittaria (Jaaskelainen 2006,
30). Subjektiivisten mittareiden tulosten pohjana ovat esimerkiksi henkildiden
haastattelut ja kyselyt. Koska mukana on inhimillinen puoli, aiheuttaa se helposti

ongelmia.

Erés tunnetuimmista mittaristoista on Balanced Scorecard, BSC. Se on tavoitejoh-
tamisen periaatteille kehitetty suorituskykymittaristo. Kehittajina olivat 1990-luvun
alussa USA:ssa professorit David Norton ja Robert Kaplan. Oli tarve luoda mitta-
risto, joku pystyi vastaamaan nopeasti muuttuvan toimintaympariston haasteisiin.

Tama mittaristo pyrkii l6ytamaan tasapainon seké lyhyella etta pitkalla aikavalilla,
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kun organisaation toimintaa tarkastellaan eri nakokulmista (Balanced Scorecard
2010). Nama ovat taloudellinen, asiakas, prosessi sekéa oppimisen ja kasvun na-
kokulma. Kaikkien mittareiden on oltava linjassa kohti yrityksen strategiaa ja visio-
ta. Tarkeda on tarkastella asioita eri ndkdkulmista. Nain voidaan parhaiten auttaa
organisaatiota keskittymaan kilpailukyvyn ja menestymisen kannalta tarkeimpiin
tekijoihin. Hyvin laadittu mittaristo kuvaa toiminnan onnistumisen kannalta merki-

tyksellisia perusasioita.

3.5.2 Arviointi

Arvioinnilla on merkittdva osuus osaamisen kehittdmisessa. Sen avulla konkreti-
soidaan ja tuotetaan tietoa, jonka avulla voidaan asettaa tavoitteita osaamisen
kehittamiselle (Haténen 2007, 40.). Arvioinnin apuna voidaan kayttda osaamiskart-
taa ja osaamisprofiileita. Ennen arvioinnin suorittamista on maariteltava arviointi-
kriteerit, jotka voivat olla sanallisia tai numeerisia (Hatonen 2008, 5). Olennaisen
tarkeaa on, etta kriteerit ovat myonteisia ja eri tahojen arviointi on mahdollista teh-

da yhdenmukaisesti.

Ongelmana organisaatioissa on, etta arviointi jaa kokonaan tekematta tai se teh-
daan melko pintapuolisesti (Viitala 2009, 201). Monet kokevat arvioinnin tekemi-
sen vaikeaksi ja aikaa vievéaksi, ja se on suuri syy, miksi siitd luovutaan. Parhaim-
millaan arviointia toteutetaan kaikissa kehittdmistoimenpiteiden vaiheissa eli suun-
nittelussa, itse toteutuksessa ja tulosten valmistuttua. Tuloksia on syyta arvioida
monipuolisesti. Arvioinnissa tulee muistaa korostaa siitd syntyneiden johtopaatds-
ten merkitysta yksilolle ja koko organisaatiolle, sekd myds ryhtya tarvittaviin toi-
menpiteisiin mahdollisimman pian (Haténen 2008, 7). Menetelmind osaamisen
kehittamisen arvioinnissa voidaan kayttaa itsearviointia, kehityskeskustelua, 360-

arviontia ja vertaisarviointia.

Itsearviointi. Osaamisen kehittdmisen arvioinnissa tulisi aina olla mukana itsear-
vioinnin osuus. Sen avulla yksild saadaan kriittisesti ajattelemaan ja tarkastele-
maan omaa osaamistaan ja sen kehittymistd sek& oppimiaan asioita (Haténen
2007, 40). Liséksi han arvioi, miten ndma tekijat ovat saaneet aikaan saavutetut

tulokset. Arvioijan on tunnistettava haneen ja tyésuorituksiinsa kohdistuneet odo-
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tukset. Kun h&n on tietoinen arvioinnin kriteereistd, voi han arvioida omaa onnis-

tumistaan niiden valossa.

Alussa on varmasti vaikeaa arvioida omaa osaamistaan, jos se ei ole ennestaan
tuttua. Itselle asetetut tavoitteet ja vaatimukset seka kasitys omista voimavaroista
vaikuttavat arviointiin, ja se korostaa tdméan arviointimenetelman hyvin subjektiivis-
ta luonnetta (Hatbnen 2007, 40-41). Myds arvioijan omat persoonalliset luonteen-
piirteet vaikuttavat suuresti arvioinnin tulokseen. On mahdollista yli- tai aliarvioida

itsedan.

Onnistuneen itsearvioinnin perustana ovat selkeat ohjeet ja koko arviointiprosessin
lapikayminen kaikkien kanssa yhteisesti (Hatonen 2007, 42). Arvioijalle on hyva
painottaa, etta itsearviointi on yksi osa osaamisen kehittamisen arvioinnissa ja
lopputulokseen vaikuttavat myds muiden antamat arvioinnit. Naistd kaikista saa-
daan yhdessa aikaan paras kasitys osaamisesta. Itsearviointi voidaan nahda myads
oppimistilanteena. Se on hyvé tapa opetella tietoisesti tarkastelemaan itsedan ja
muita osana koko organisaatiota. Tata kautta se auttaa myds ymmartamaan ko-

konaisuuksia paremmin.

Kehityskeskustelut. Tassa tydossa on jo aiemmin kasitelty kehityskeskusteluja
tarkemmin sisaisten osaamisen kehittdmisen menetelmien yhteydessa. Siksi niita
ei kasitella laajemmin tdssa kohdassa uudelleen. Voidaan toki todeta, etta kehitys-
keskustelut ovat hyva lahtokohta osaamisen arviointiin; johdolle se on tydvéline
osaamisen kehittamiseen, ja tyontekijoille se tarjoaa vuorovaikutteisen palaute-
kanavan omaan osaamisen kehittymiseen liittyen (Haténen 2007, 43).

360-arviointi. Tata arviointimenetelmaa pidetddn luotettavana tapana arvioida
osaamisen kehittamista yksilon, ryhman seka koko organisaation nakokulmista
tarkasteltuna (Hatbnen 2007, 44). Siina keratadn palautetta useasta eri lahteesta:
arvioitavalta henkilolta itseltddn, tyotovereilta, alaisilta, esimiehilta, sisaisilta ja ul-
koisilta asiakkailta sekd muilta sidosryhmiltd. On tilanteita, jolloin esimies ei voi
yksin arvioida alaisensa osaamista. N&ain kay esimerkiksi silloin, jos tyotehtavat
ovat kovin erikoistuneita tai projektity6t vaativat raportointia useaan eri paikkaan.

Talldin on hyva kayttaa 360-arviointia, jotta arviointi voidaan kokea luotettavaksi.
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On uskottavaa, ettd useasta lahteestd saatu palaute voi vaikuttaa myos arvioita-
vana olevaan henkilodbn myonteisesti (Hatonen 2007, 44). Esimerkiksi asiakkailta
saatu palaute koetaan rehelliseksi ja ansaituksi, oli se hyvaa tai huonoa, ja siksi
silla on monesti motivaatioon vaikuttava asema. Arvioijina on lisaksi tarkeaa olla
henkiloita, jotka oikeasti nakevat arviotavan sellaisissa tilanteissa ja ty6tehtavissa,

jotka ovat osaamisen arvioinnin kohteena.

Vertaisarviointi. Tassd menetelmassa on mahdollista kayttaa erilaisia toteutta-
mistapoja: vertaisarviointikdynteja, -konsultointia ja -arviointia (Vertaisarviointi hy-
vinvoinnin ty6kaluna 2003, 1). Niille kaikille on yhteistd, ettd omia toimintatapoja
verrataan vastaavanlaisiin ratkaisuihin ja arvioijat toimivat samankaltaisissa tehta-
vissa tai toimintaymparistdissa kuin arvioitavana olevat. Se on oppimis- ja tarkkai-
lutilanne, jonka tarkoituksena on hyddyttaa kaikkia sen osapuolia. Samankaltaista
tyota tekevat henkilot saavat uusia ideoita omien tehtéviensa hoitamiseen, ja kos-
ka he tuntevat alaa, osaavat he myds tarkkailla ja arvioida olennaisia asioita.

Nimensa mukaisesti vertaisarviokaynti toteutetaan kayntina vertaiskumppanin luo-
na, ja omaa toimintaa arvioidaan peilaamalla sité toisen vastaavaan toimintaan.
Erona tavalliseen vierailukdyntiin on molemminpuolinen palautteenanto. Vertaisar-
vioinnissa sovitaan ennalta kriteerit, joiden mukaan arviointia suoritetaan. Myds
kollegan ammattitaito vaikuttaa arviointiin. TAssd muodostetaan vertaisryhma, jo-
hon kuuluu samalla alalla olevia henkilitd. Heidan tehtavanaan on pyrkia ar-
viomaan kehittamiskohdetta kriittisesti ja systemaattisesti. Vertaiskonsultointia
kaytetddn vertaisarvioinnin rinnalla, ja sen tarkoituksena on konsultoida ristiin sa-
man alan ammattilaisten kanssa kehittden samanaikaisesti ongelmanratkaisutaito-

ja. (Vertaisarviointi hyvinvoinnin tydkaluna 2003, 1.)
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4 OSAAMISTASON KARTOITTAMINEN VIMPELIN VOIMA OY:SSA

Tassa tyossa tehtiin Vimpelin Voima Oy:n koko henkilostod koskeva osaamiskar-
toitus. Yritykselle ei ole aiemmin tehty vastaavaa kartoitusta, ja néin ollen osaami-
sen tason tietamys on perustunut suurelta osin tuntumaan ja uskomukseen kunkin
yksilon osaamisesta ja kyvyista. Koko yrityksen toiminnan kannalta on tarkeaa,
ettd yksildiden osaamistasot ovat selvilla. Niiden avulla voidaan olla kilpailukykyi-
nen alan toimija nyt ja myos tulevaisuudessa. Nykyisen osaamisen tason selvitta-
minen on tarkeaa, jotta yritys voi suunnitelmallisesti ja jarkevasti suunnitella tule-

vaisuuttaan ja sen vaatimia kehittAmistoimenpiteita.

4.1 Osaamiskartoituksen toteutus

Vimpelin Voima Oy:n henkiloston osaamiskartoitus osana osaamisen kehittamista
suoritettiin maaliskuussa 2011 kvantitatiivisena tutkimusmenetelmana kokonais-
tutkimuksena, jossa oli kaytoéssa nimetdn kyselylomake. Kysely haluttiin toteuttaa
nimettémana yrityksen johdon tahdosta. Nain uskottiin saavan suodattamattomia
ja avoimia vastauksia. Lomake sisalsi padosin strukturoituja kysymyksia. Mukana
oli my6s joitakin avoimia kysymyksia tarkentamaan vastauksia sekd antamaan
vastaajalle mahdollisuus kertoa omia ndkemyksiaan sanallisesti. Nain on mahdol-
lisuus saada arvokasta tietoa, jota ei voida ilmaista vaihtoehdoista valitsemalla.
Kyselyn tuloksia kasiteltin prosentuaalisena jakaumana Excel-taulukko-ohjelmaa

apuna kayttaen.

Lomakkeessa olevien kysymysten ja vaittdmien pohjana on yrityksen toimitusjoh-
tajalle tehty avointen kysymysten haastattelu (Liite 1). Tarkoituksena oli selvittaa
yrityksen visio, arvot ja missio seka ydinosaamisalueet. Lisaksi haluttiin maaritel-
tavan yrityksessa tarvittava osaaminen (tiedot ja taidot) ty6tehtavien suorittamista
varten. Pyrittiin selvittdmaan ne nykyhetken, tulevaisuuden haasteiden seka tar-

keyden /merkityksellisyyden nakdkulmista.

Henkiloston kehittamiseen liittyen kysyttiin nykyisid ja mahdollisia tulevaisuudessa
toteutettavia henkiloston kehittdmismenetelmi&; onko esimerkiksi hiljaisen tiedon

siirtAmista kaytdssa? Toimitusjohtajan nakemys haluttiin liséksi seuraaviin asioi-
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hin: henkiloston motivaatio itsensa kehittdmista kohtaan, yrityksen nykyhetken
osaamisen taso, tyon laatu tuloksen ja tyon tekemisen nakokulmista, tarkeimmaét

osaamisen kehittamisen alueet seka yrityksen valmiudet kehittaa henkilostoaan.

Haastattelun vastauksien pohjalta rakennettiin koko henkilésttéad koskeva kysely-
lomake (Liite 2). Silla kartoitettiin muun muassa vastaajan taustatietoja, nykyisen
osaamisen tasoa, sen kehittamiseen liittyvia asioita tulevaisuuden kannalta seka
osaamisen kehittAmisen motivaatiota/halukkuutta. Lomakkeeseen liséttiin viela
ennen jakeluun menoa yksi kysymys, jonka toimihenkil6ihin kuuluva tyéntekija eh-
dotti siihen sisallytettdvan: Olisitko kiinnostunut osallistumaan tydnantajan jarjes-

tamaan ja kustantamaan koulutukseen vapaa-ajallasi?

Vimpelin Voima Oy:ssé on tyontekijoita 21. Kyselylomakkeiden jakaminen suoritet-
tiin yrityksen sisaisesti henkildstbpalaverin yhteydessa. Toimitusjohtaja kertoi ky-
selysta ja mita varten sellainen tehdaan. Vastaukset toimitettiin yrityksen toimis-
toon, josta ne voitiin noutaa. Vastauksia kyselyyn saatiin 12. Vastausprosentti oli
57 prosenttia. Vastausten perusteella voidaan sanoa, etta yksildiden taustatiedoil-
la ei nayttanyt olevan stereotyyppisia vaikutuksia kyselyn tuloksiin. Kyselyn perus-
teella ei voida esimerkiksi todeta, ettéa elakeikaa lahestyva ei ole kiinnostunut ke-
hittdmaan omaa tydelamaan liittyvaa osaamistaan. Yllattdvadn moni vastaaja ol
halukas tekemaan vastuullisempia ja muita kuin omia tyétehtaviaan, riippumatta
yksilon taustatiedoista. Erddssa vastauksessa oli lisatty kommentti: "lhan sama,
vaihtelu virkistada.” kysyttaessa halukkuutta tehda muita kuin nykyisia tyotehtavia.
Kertoo melko voimakkaasta vaihtelunhalusta. Lisaksi neljannes vastaajista koki
itsellaan olevan erityisia taitoja, joita han voisi kayttaa hyvakseen nyt tai tulevai-
suudessa. Naita olivat kokemukset erilaisista tehtavista. Yrityksen tulee ottaa kaik-
ki henkilostolta tulleet viestit huomioon, silla ne ovat arvokasta paaomaa yritykselle

ja merkityksellisia yrityksen tulevaisuuden kannalta.

Tulosten arviointi. Osaamiskartoituksesta saatuja tuloksia ei voida suoraan yleis-
taa koko yritykseen, koska 43 prosenttia jatti vastaamatta kyselyyn. Kyselyssa tie-
dustellut asiat olivat oikeita ja juuri niitd, mita haluttiinkin selvitettavan, mutta tulos-
ten hyddynnettavyytta laskee osittain se, etté kaikkia haluttuja vastaajia ei saatu

mukaan kartoitukseen. Té&sta huolimatta voidaan todeta, etta tulokset ovat suun-
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taa-antavia. Liséaksi kyselyn arvoa, hyodynnettavyytta ja tarpeellisuutta korostaa

se, etta tdma oli aihealueellaan ensimmainen koko yrityksessa.

Kyselyyn vastanneiden ikdjakauma ei taysin vastaa yrityksen todellista ikaja-
kaumaa eli koko tutkittua perusjoukkoa. Ikaluokkien aaripaiden, eli 25-vuotiaat tai
alle seka 56-vuotiaat tai enemman, osuudet olivat prosentuaalisesti melko l&hella
toisiaan. 26—40 -vuotiaiden ja 41-55 -vuotiaiden yhteenlaskettu osuus oli niin
ikdan hyvin samansuuntainen kun verrataan kyselyyn vastanneiden ja koko yrityk-
sen tyontekijoiden osuutta toisiinsa (noin 67 % versus 71 %). Suurin ero |6ytyy
naiden ikajakaumien keskinaisistd osuuksista. Naita vertaamalla voidaan huoma-
ta, ettd todellisuudessa 26—40 -vuotiaita on 19 prosenttia ja 41-55 -vuotiaita on
noin 54 prosenttia. Kyselyyn vastanneiden mukaan naiden molempien osuus on
33,3 prosenttia. Vertaamalla todellista yrityksen henkiloston ikarakennetta ja niiden
osuuksia kyselyn vastaaviin, voidaan huomata, ettd suurin osa vastaamatta jatta-
neistd on 41-55 -vuotiaita. Heista noin 64 prosenttia ei vastannut. Yrityksessa voi-
sikin olla aiheellista miettia, mista tama johtuu. Ikdluokassa on viela useita tyo-
vuosia jaljelld, joten se tulee jatkossa saada mukaan tarkasteluun. Aktiivisimpia

vastaajia olivat 40 -vuotiaat tai alle. Heista kyselyyn vastasivat kaikki.

Voisi myds selvittdd, miten vastaajat jakautuvat toimipaikkojen ja sen mukaan,
kummassa yrityksessa he ovat alun perin tydskennelleet. Se ei ole tehdyn kyselyn
perusteella mahdollista, mutta yrityksen sisaisesti se voitaneen tehda. Onko paa-
yhtion ja tytaryhtion vastausprosenteilla eroa? Jos néin on, niin ovatko toimintata-
vat kovin erilaisia ja mita tehddan nain ilmetesséa, jotta ne saadaan yhdenmukai-

siksi?

Taman tyon analysoinnissa ja kuvauksissa on kaytetty kyselyssa saatuja tuloksia.
Tehdyt arviot seka tutkimustulokset pohjautuvat niihin, jattden huomioimatta vas-

taamattomien osuuden.

4.2 Henkiloston taustatiedot

Tassd tyossa kasiteltdvassa henkiloston kyselyssé selvitettiin aluksi vastaajan

taustatietoja: ika, sukupuoli, ylin ammatillinen koulutus, kuinka kauan vastaaja on
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tyoskennellyt yrityksessa, ja mika hanen tehtavansa sielld on. Vastausten perus-
teella yrityksessa on tyontekijoitd aina nuorista alle 25 -vuotiaista yli 56-vuotiaisiin,
erittdin kokeneisiin tyontekijoihin. Lahes 60 prosenttia yrityksen tyontekijoista on yli
40-vuotiaita, joten tydvuosia on takana jo paljon. Naitd kokeneita tyontekijoita ta-
sapainottaa kuitenkin sopivasti nuoremmat tyontekijat, joista suurin osa (n. 33 %)
on 26-40 -vuotiaita. (Kuvio 2.) Henkilokunta on hyvin miesvoittoista, silla yrityk-

sessa on ainoastaan yksi naispuolinen tydntekija.

Henkiloston ikdjakauma 3/2011

33,3 % 33,3%
25,0 %
8,3 %
T T T
25 v. tai alle 26-40 v. 41-55v. 56 v. tai
enemman

Kuvio 2. Vimpelin Voima Oy:n henkiléston ikajakauma 3/2011.

Huomattavaa oli, ettd kaikki 56 vuotiaat tai yli tyontekijat ovat olleet yrityksen pal-
veluksessa yli 20 vuotta. Taman perusteella voi ajatella, etta he kokevat yrityksen
vakaaksi ja turvalliseksi tybnantajaksi. Toisaalta se voi kertoa myos siita, etté heil-
& on juuret tukevasti tdssa ymparistossa eika ole ollut tarvetta ja halua lahtea
muualle. Naiden kokeneiden tydntekijéiden mukana kulkee paljon hiljaista tietoa,
ja se on syyta ottaa huomioon tulevaisuutta suunniteltaessa. Muutamien vuosien

kuluttua ndma tyontekijat jaavat elakkeelle.

Yli kuuden vuoden ajan on Vimpelin Voima Oy:n palveluksessa tydskennellyt yh-
teensa 75 prosenttia vastaajista. Luku on suuri ja kertoo, etta tyontekijoiden vaih-
tuvuus on ollut vahaista. Alle vuoden tydsuhteessa olevia henkil6ita yrityksessa ei

ole yhtaan.
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Suurimmalla osalla vastanneista, 80 prosentilla, oli jokin s&hkdalan ammatillinen
tutkinto. Naista 25 prosentilla oli opisto- tai ammattikorkeakoulu-tasoinen tutkinto
ja muilla ammattioppilaitoksen sahkoalan perustutkinto. 20 prosentilla vastanneista
oli liiketalouden ammatillinen tutkinto joko ammattioppilaitoksesta tai ammattikor-
keakoulusta. Kaksi jatti vastaamatta kysymykseen koulutuksesta. He olivat kuiten-
kin vastanneet kysymykseen omasta tehtavasta, josta ilmeni heidan olevan asen-
tajia. Tasta voidaan paatelld, ettd heilla on jokin sahkoalan tutkinto. S&hkdturvalli-
suuslain (L 14.6.1996/410) mukaan asennustdita tekevilla on oltava riittava kelpoi-
suus tai muuten riittdva ammattitaito. TUKES eli turvatekniikan keskus méaarittelee
sahkoturvallisuuslaissa mainitun kelpoisuuden tarkemmin. Edellytyksen&a on kui-
tenkin sahkdalan ammattitutkinto tai vastaava. Liséksi taysin itsendisesti, ilman
tyOparia toimivalta vaaditaan hyvin usein myds tyokokemusta, joka maaritellaén

koulutustason mukaan. (Sahkoturvallisuussaadokset, [viitattu 22.4.2011], 5-6.)

Kun vastaajia tarkastellaan tyotehtavien kannalta, huomataan, ettad lahes 60 pro-
senttia toimii asennustoissa joko verkko- tai sdhkdasentajana. Neljdnnes on esi-
mies asemassa olevia - johtajia tai paallikoita. Loput, eli noin 17 prosenttia vastaa-
jista toimii muissa tehtévissa joko hallinnossa tai sdhkotarvikemyynnissa. Vasta-
uksissa on kerrottu seuraavia tyotehtavia: toimistosihteeri, toimitusjohtaja, varas-
tomies, verkkoasentaja, sahkdasentaja, verkkotoiminnan johtaja seka asennus-
paallikko. Tyotehtavat painottuvat selkeasti sdhkdalan asennustéihin verkko- ja
sahkoasennus-sektoreilla seka naita taydentaviin varasto- ja
/sahkotarvikemyyntipalveluihin. Talouden ja hallinnon osuus ty6tehtavista ei ole

liian suuri ottaen huomioon yrityksen koon.

4.3 Osaamisen taso Vimpelin Voima Oy:ssé

Vimpelin Voima Oy:n toimitusjohtaja maaritteli haastattelussa (Kangasaho 2011)
ydinosaamisalueiksi sahkoéverkon kaytto- ja rakennusty6t, sdhkdasennukset, sah-
kéalan neuvonnan ja suunnittelun sekd asiakaspalvelun ja talouden. Hanen mu-
kaansa néaiden ydinosaamisalueiden lisédksi osaaminen on tarpeellista ja tarke&a
nyt sek& tulevaisuudessa seuraavissa osa-alueissa: atk-jarjestelmien kaytto,

myynti, s&hko- ja energia-ala yleisesti seka sen konsultointi. Namé kartoitettavat
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osaamiset ja valmiudet ovat ammatti- ja tehtavékohtaisia yksilon valmiuksia, joskin
niiden menestyksekas suorittaminen vaatii myos yleisten tybelaman osaamisten ja

valmiuksien hallintaa.

Yrityksen toimitusjohtaja nékee yrityksen perusosaamisen tason hyvana. Liséksi
han mainitsee, etta yrityksessa on muutamia erityisen kokeneita ja osaavia tyonte-
kijoita seka paljon kokemusta. Osaamisen taso nakyy siing, etta tyon laatu on se-
ka tuloksen etta tekemisen kannalta katsottuna laadukasta. Johdon mukaan jos-
kus lilankin laadukasta. Osaamisen ja tyon laadun pohjana on pitkélti se, etta tyon
tekeminen perustuu vanhoihin tapoihin. Tahan lienee juontua johdon ka&sitys siita,
ettd tyd on joskus lilankin laadukasta. Ennen tydon tekeminen vaati varmasti
enemman aikaa ja vaivaa kuin nykypaivan laitteilla ja koneistolla. Kokenut ja pit-
kaan alalla ollut tyontekija saattaa kokea, ettéd hanen pitaa tehda maarallisesti yhta

paljon, ja siksi tekee hyvin laadukasta tulosta.

Toisaalta pitkéd kokemus ja varmuus omasta osaamisesta saattaa tuoda muka-
naan liiallista itsevarmuutta ja itsestaanselvyyksia. Ne voivat saada aikaan tyotur-
vallisuuteen ja terveellisiin tydtapoihin liittyvia laiminlyonteja. Kun sahkoasentaja
on tehnyt rutiinilla ty6tdan useiden vuosien ajan ilman, ettd on tapahtunut vaarati-
lanteita, voivat ty6t tuntua itsestdén selviltd. Silloin on uhkana, ettd joku tarkea
suojaustoimenpide jatetaan tekematta, ja siitéa aiheutuu tyoturvallisuusriski. Kan-
gasahon mukaan on tarkead, etta tyoturvallisuuteen ja terveellisiin tyétapoihin pa-
nostetaan tyontekijdiden itsensa seka yrityksen vuoksi. Ennaltaehkéiseva opastus

ja saannollinen muistuttaminen ehkaiset tydtapaturmia ja sairaspoissaoloja.

Edella mainittujen ydinosaamisten ja muiden tarkeiden osaamisalueiden pohjalta
kyselylomakkeessa kartoitettiin yksiloiden osaamista eri osa-alueilla: sahkéverkon
kaytto- ja rakennustytt, sahkdasennukset, sahkbalan neuvonta ja suunnittelu,
asiakaspalvelu ja talous sekd atk-jarjestelmien kayttd. Vastausvaihtoehtoja oli
kuusi ja siind oli otettu mukaan myds ns. O-taso. Talla haluttiin selvittda onko jol-

lain osa-alueista henkiloita, joilla ei ole alueelta osaamista ollenkaan.

Muut tasot olivat

— entieda, enka tunne asiaa
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— tiedan tehtavasta ja osaan kertoa mista on kyse
— 0saan perusasiat ja teen ohjattuna

— o0saan ja hallitsen tyot

— olen asiantuntija, osaan syvallisesti

— olen erityisasiantuntija, osaan ohjata ammattilaisia.

Milla&n osa-alueella ei tullut yhtdan vastausta 0-tasolle.

4.3.1 Sahkoverkon kaytto ja rakennustyot

Vimpelin Voima Oy:n sahkéverkon kaytto- ja rakennustyot kuuluvat sédhkdverkko-
toiminnan liiketoiminta-alueeseen. Kaytdnnodssa se tarkoittaa oman sahkdverkon

yllapitdmiseen ja rakentamiseen liittyvia tehtavia.

Talla osa-alueella osaamista oli tasaisesti kaikilla tasoilla. Neljdnnes vastaajista
ilmoitti tietdvansa ja osaavansa kertoa osa-alueesta. Loput 75 prosenttia osasi
vahintdan perusasiat talta sektorilta. Se on oletettavaakin, koska suurin osa vas-
taajista kuuluu taman osa-alueen vahintdén peruskoulutuksen saaneisiin tyonteki-
joihin. Verkkotoiminnan johtaja vastaa kaytonjohtajana tastéd osa-alueesta, ja siksi
on selvaa, etta vastauksissa oli myos yksi erityisasiantuntija. Hanta tukevat van-

kalla ammattitaidolla kaksi asiantuntijatasoista henkiloa.

4.3.2 Sahkobasennukset

Sahkdasennukset ovat Vimpelin Voima Oy:ssa osana asennustoiminnan ja sahko-
tarvikemyynnin liiketoiminta-aluetta. Tahan alueeseen kuuluu erilaisten sé&hko-
asennusten tekeminen ja sahkotarvikkeiden myynti. Asiakaskunta on laaja aina
yksityishenkilGistéa suuriin teollisuuslaitoksiin saakka. Tyot vaihtelevat pienasen-
nustoistd (esimerkiksi kotitalouksien pienremontit ja ilmalampopumppujen asen-
taminen) aina uusien rakenteilla olevien kerrostalojen kokonaissédhkéasennuksiin.
Osaamisen tulee olla monipuolista, ja tyokohteiden vaihtelevuuden vuoksi tarvi-

taan yleisten tydelaman valmiuksien hallintaa.
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Vastaajista 17 prosenttia tietdd ja osaa kertoa sahkdasennuksista. Vastauksista
IImeni, etta nama ovat talous ja hallinto-alan henkilgitéd. 83 prosenttia vahinta&ankin
osaa ja hallitsee tyot. Talla sektorilla luku on erinomainen ja kertoo yrityksen van-
kasta ammattitaidosta. Lisdksi luku kertoo siitéa, ettd myds sahkoverkkotoiminnan
osaajat hallitsevat myds tdman osa-alueen hyvin, eivatka tarvitse ohjausta tahan.
Se antaa mahdollisuuden tarvittaessa siirtdd henkilostoa sahkoverkkotoiminnan
puolelta sahkoasennustoihin. Huomattavaa on, etta asiantunti-
jalerityisasiantuntijoita on 42 prosenttia vastaajista. Osaamisen taso on merkitta-

vaa ja suuri vahvuus ja kilpailuetu yritykselle.

4.3.3 Sahkoalan neuvonta ja suunnittelu

Sahkdalan neuvontaan ja suunnitteluun liittyy useita tehtavid. Sen tarkoituksena
on neuvoa asiakkaita monipuolisesti sahkdalan kysymyksissa. Naitd ovat muun
muassa energiansaastolaitteiden, sahkolaitteiden ja lammityssahkon kulutukseen
liittyvat tiedustelut ja s&hkon kokonaishinnan muodostumisen selvitys asiakkaalle.

Myds opastus tytkohteissa kuuluu sdhkdalan neuvontaan.

Yrityksen palveluihin kuuluu sahkoésuunnitelmien tekeminen asiakkaille. Niita voi-
daan tehda seka uudis- etta korjauskohteisiin. Suunnitelmat voivat liittyd esimer-
kiksi kiinteiston lammitysjarjestelmén tehostamiseen energiansaastolaitteiden, ku-
ten ilmalampdpumppujen tai aurinkopaneelien, avulla. Yhdessa asiakkaan kanssa
pyritddn luomaan jarkeva ratkaisu, joka on myods yrityksen ymparistbéarvot huo-

mioivan arvon mukainen.

Yli puolet vastaajista eli 58 prosenttia osaa sahkdalan neuvonnan ja suunnittelun
perusasiat ja tekee sitd ohjattuna. 34 prosenttia kokee vahintdan osaavansa ja
hallitsevansa nama tehtavat, naista puolet on erityisasiantuntijoita. Vain 8 prosent-
tia kokee ainoastaan tietavansa ja osaavansa kertoa asiasta. Taméa osa-alue kuu-
luu yrityksen ydinosaamisalueisiin, joten on hyva, etta erityisasiantuntemusta 10y-
tyy riittvasti. Toisaalta on yllattavaa, etta lahes 60 % vastaajista kokee tarvitse-
vansa ohjausta talla osa-alueella. Tama siksi, ettéa sdhkdalalla tyttatekevan asen-
tajan usein oletetaan olevan kykenevainen itsendisesti neuvomaan ja opastamaan

tyokohteeseensa liittyvassa asiassa. Osaltaan nainkin suureen vastausprosenttiin
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tasséa kohtaa saattaa vaikuttaa, ettd samassa kohtaa oli sahkdalan suunnittelun
osaaminen, joka on erikoistuneempaa kuin neuvonta. Jos neuvonnan antamiseen

oikeasti kaivataan lisda opastusta, tulee asiaan kiinnittdd huomiota.

Sahkdala ja yleisesti energia-alaan liittyvat asiat ovat olleet taméan talven ja kevaan
aikana nékyvasti esilla erityisesti Japanissa maaliskuussa tapahtuneen Sendain
maanjaristyksen ja tsunamin jalkeen. Se aiheutti Fukushiman ydinvoimalaonnet-
tomuuden, jonka jalkeen sahkoala ja energiantuotanto ydinvoimalla ovat saaneet
osakseen paljon kritiikkid. Siksi yrityksen tyontekijoilla tulee olla valmius osata ker-
toa oman yrityksen toiminnasta ja sahkontuotantoon liittyvista asioista seka neu-
voa asiakkaitaan asiantuntevasti. Nain asiakkaat voivat my6s jatkossa luottaa pai-
kallisen energiantoimittajan kykyyn toimia laadukkaasti ja varmasti asiakkaidensa

parhaaksi.

4.3.4 Asiakaspalvelu jatalous

Vimpelin Voima Oy:n asiakaskunta on laaja, ja siihen kuuluu seka yksityisia henki-
l6ité/kotitalouksia etta kaikenkokoisia yksityisia ja julkisia yhteis6ja. Asiakaspalve-
lua on kaikki asiakkaiden kanssa tapahtuva toiminta, ja yleisesti ottaen asiakas
odottaa saavansa hyvaa palvelua. Jokaisessa tyttehtavassa, jossa ollaan tekemi-
sissd asiakkaan kanssa, tarvitaan asiakaspalveluosaamista. Tassa yrityksessa
kaikki sen tyontekijat ovat joillain tasolla tekemisissa asiakkaiden kanssa. Usein
asiakaspalvelu mielletdan toimistossa tydskentelevien osaamisalueeksi, mutta
kaytdnnossa sen osaaminen kuuluu kaikille. Sen voisi laskea kuuluvaksi yleisiin

tydelaman valmiuksiin.

Talouden osaamiseen kuuluu yrityksen talouteen liittyvien asioiden hallinta. On
osattava rahan kayttd ja kyettdava varmistamaan padoman tuottavuus. Talous-
osaaminen vaatii monipuolisia kykyja; esimerkiksi tehda ennusteita, budjetteja,
kassavirtalaskelmia, rahoituksen ja investointien suunnittelua ja analysointia. Tu-
ekseen ndma vaativat erilaisia tunnuslukuja, joita saadaan muun muassa kirjanpi-
dosta, myynnisté ja ostotoiminnoista. Talouden osaamiseen voidaan laskea kuulu-

vaksi myds monet avustavat toimistotyon tehtavat kuten laskutus ja raportointi.
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Asiakaspalvelun ja talouden osaamisen tason vastausrakenne erottuu selvasti
suoranaisesti sdhkoalaan liittyvistd osaamisen tasoista. Kaksi kolmesta eli 67 pro-
senttia vastaajista ilmoittaa tietdvansa ja osaavansa kertoa asiakaspalvelusta ja
taloudesta. Jaljelle jaaneet 33 prosenttia osaa ja hallitsee ndméa osa-alueet niin,
ettd joukossa on myos yksi erityisasiantuntija. Koska yrityksessa hoidetaan itse-
naisesti ilman ulkoistuksia kaikki taloushallinnon tehtavat, on tarkeda etta yrityk-
sessa on myds alan erityisasiantuntijuutta seka muita henkil6itd, jotka voivat avus-
taa tehtavissa. Ainakin osittain he pystyvat myos sijaistamaan taloudesta vastaa-

vaa henkil6a.

Vastausprosenttien perusteella tuntuu uskottavalta, etta useat vastaajista ovat
mieltaneet asiakaspalvelun ja talouden toisiinsa verrattaviksi ja toimistotyota teke-
vien osaamisalueeksi, ja nain ollen arvioineet oman osaamisensa tason tata kaut-
ta. Toisenlaisella kysymysasettelulla, jossa asiakaspalvelu ja talous olisi erotettu
toisistaan, olisi luultavasti saatu enemman asiakaspalvelun osaavia henkilgité.

Tosiasiassa koko henkilosto tekee asiakaspalveluty6ta.

4.3.5 Atk-jarjestelmien kaytto

Vimpelin Voima Oy:ssa on yleisesti kaytdssa atk-jarjestelmat. Niitd hyddynnetaan
kaikilla ydinosaamisalueilla. Nykyaikana on l&hes mahdotonta toimia millaan alalla,
jos kaytdssa ei ole minkéaan tason atk-jarjestelmia. Erityisesti talouden osa-alueella
yrityksella on kaytéssaan muun muassa monipuoliset toiminnanohjaus- ja asiak-
kuudenhallintajarjestelmat. Sahkoverkko- ja asennuspuolella on viela kehitettavaa,

ja sinne onkin suunnitelmissa uusia toimintatapoja.

Vimpelin Voima Oy:n henkilostd hallitsee atk-jarjestelmien kaytén kokonaisuutena
hyvin. Ainoana osa-alueena siind ei ole yhtaan erityisasiantuntijaa. Se ostaa atk-
jarjestelmiin liittyvan teknisen osaamisen ja tukipalvelut ulkopuoliselta asiantunti-
jayritykselta, joten oman erityisasiantuntijan puuttuminen on luontevaa. Vastauk-
sista ilmeni, ettd 83 prosenttia vastaajista vahintdan osaa ja hallitsee atk-
jarjestelmien kayton, ja ndiden joukossa l6ytyy myos yksi asiantuntija. Tietoa l0y-
tyy siis myos yrityksen sisalta. 17 prosenttia osaa atk-jarjestelmien kayttoon liitty-

vat perusasiat ja selviytyy tehtavista ohjattuna. Tama osa-alue oli ainoa myés sii-
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na, etta ei ollut yhtddn henkiloa, joka olisi ilmoittanut pelkastdan tietavansa ja
osaavansa kertoa kyseisesta osa-alueesta. Voidaan todeta, etta tietojarjestelmien

kaytdlle ja sen lisdamiselle on hyvét lahtokohdat.

4.3.6 Osaamisen tason kartoittamisen merkitys

Vimpelin Voima Oy:n nykyisen osaamisen tason selvittdminen on tarkeaa, jotta
yritys voi tehda suunnitelmallista ja pitk&janteistd osaamisen kehittdmista tulevai-
suudessa. Silla on suuri merkitys kannattavan ja menestyvan liiketoiminnan kehit-
tamisessa. Yritys saa nakyvaa tietoa osaamisen tasosta. Kuten aiemmin tassa
tydssa mainittiin, vastaavaa kyselya ei ole aiemmin yrityksessa tehty. Kysely osoit-
ti osa-alueita, joissa yrityksella on kehitettavaa. Vastaavasti se kertoi myos yrityk-
sen vahvoista osa-alueista. Nain yrityksella on mahdollisuus suunnata omia re-
surssejaan oikeisiin kehittdmistoimenpiteisiin. Mukaan mahtui myds muutamia ai-
emmin tiedostamattomia kehittamiskohteita. Osaamistason selvittamisella voi
my0s selvittdd, kohtaavatko yrityksen johdon ja yksiléiden omat kasitykset osaa-

misen tasosta toisensa.

Osaamisen tason kartoittamisella on merkitystd myos jokaisen yksilon henkilokoh-
taisen tyon kannalta. Se antaa avaimia kasitella ja arvioida omaa osaamistaan ja
sen kehittamista. On toivottavaa, ettd vastatessaan kyselyyn tydntekijat ainakin
jollain tasolla pysahtyivat miettimaan omaa tyénkuvaansa ja tulevaisuuttaan yrityk-
sessa. Voisiko jotain tehda toisin, ja missa voisi kehittyd? Millainen arvo ja merki-
tys minun osaamisellani on yritykselle? Oman osaamisen arviointi antaa myads Vi-
rikkeitd lisddntyvaan keskusteluun yrityksen omaamasta osaamisesta seka yksil6-

ettd organisaatiotasolla.

Toivottavasti kysely toimii kannustimena kehittda yrityksen osaamista. Sen avulla
on mahdollista saada henkildsté huomaamaan, etta kaikkien osaamisella ja tyolla
on merkitysta yritykselle. Silla on merkitysta itsetunnon ja motivaation kannalta.
Kyselyssa henkilostolta tiedusteltiin asteikolla 1-10 motivaatiota tehda omaa tyo-
taan. Keskiarvoksi saatiin 7,75, mikd on melko hyva, vahintaan tyydyttava. Hajon-

taa oli valilla 6-9, joten parannettavaa kuitenkin [6ytyy.
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Alkuvuodesta 2011 Vimpelin Voima Oy:ssa vaihtui toimitusjohtaja. Pitkaaikainen,
yli 30 vuotta yrityksen toimitusjohtajana ollut henkilo jai elakkeelle ja yrityksen ta-
louspaallikko siirtyi toimitusjohtajaksi. Vaihdoksella on merkitysté ja uusi, nuorem-
man polven edustaja, tulee varmasti tekemaan muutoksia yrityksen toimintatapoi-
hin. Osaamistason selvittdminen toimii apuna kehittaa yritysta. Sen halutaan ole-
van myos merkki henkilostolle, ettd heidan mielipiteillaédn on merkitysta ja heita

kuunnellaan. Yrityksesséa on halua ottaa kaikki mukaan kehittamistyéhon.
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5 OSAAMISEN KEHITTAMINEN VIMPELIN VOIMA OY:SSA

Vimpelin Voima Oy:n osaamisen kehittaminen on talla hetkella paasaantoisesti
sahkoalan maaraysten mukaisia koulutuksia. Ne liittyvat tyoturvallisuuteen ja tietty-
jen tyotehtavien suorittamiseen vaadittavien osaamisten koulutukseen. Yritykses-
sa on myos jonkin verran talouden ja hallinnon alaan kuuluvaa yllapitavaa koulu-
tusta. Myos ne liittyvat yleisiin maarayksiin, ollen lahinna kirjanpitoon liittyvia tay-

dennyskoulutuksia.

Mainittujen ns. pakollisten koulutusten lisaksi ei Vimpelin Voima Oy:ssa ole juuri-
kaan ollut muuta suunnitelmallista ja toiminnan kehittdmiseen tahtaavaa osaami-
sen kehittdmista ja koulutusta. Yrityksen johdon mukaan sitd halutaan jatkossa

huomioida enemman ja ottaa osaksi yrityksen liiketoimintastrategiaa.

5.1 Osaamisen kehittamisen merkitys Vimpelin Voima Oy:lle

Vimpelin Voima Oy:ssa on lahitulevaisuudessa jddmassa useita tyontekijoita elak-
keelle. Se on otettava huomioon tehdessa suunnitelmia. On mietittdva, miten voi-
daan sailyttda osaamisen taso ja myos lisata sita. Elakditymisen mukana yrityk-
sesta lahtee paljon kokemusta ja hiljaista tietoa. Ennen tata on pyrittava varmista-
maan, ettd osa naistd voidaan sailyttdd yrityksessa siirtamalla sitd nuoremmille.

On ehka aiheellista myos tarkastella, voiko osaamista lainata tai ostaa muualta.

Vimpelin Voimassa on totuttu tekemaan asiat pitkdan samalla tavalla, eika uudis-
tuksia ole paljon tehty. Nyt uuden johdon my6ta on toivottavaa, etta ajattelutapa
muuttuu. Henkilostba on tuettava ja kannustettava aloitteellisuuteen antamalla sen
itse osaltaan vaikuttaa oman osaamisensa kehittdmiseen. Johdon tehtavana on
luoda uudenlaista yrityskulttuuria, joka on mydnteinen uuden oppimiselle. On o0soi-
tettava, etta yritys haluaa panostaa henkilostoonsa, eika nde sen kehittdmisté vain
kuluerdna vaan investointina tulevaisuuteen. Tatéd kautta on mahdollisuus saada

myo6s henkildsto aktiivisemmaksi oppimaan ja kehittdmaan itseaan.
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5.2 Henkiléston nakemys osaamisen kehittdmisesta ja

vaikutusmahdollisuuksista

Kyselyn perusteella kaikille Vimpelin Voima Oy:n tydntekijoille ei ollut selvaa, onko
henkilostdlla mahdollisuus antaa tydpaikan kehittamiseen liittyvia ehdotuksia ja jos
on, niin otetaanko niitd huomioon. Vastaajista 42 prosenttia ilmoitti "ei” tai "en osaa
sanoa” tiedusteltaessa kehittamisehdotuksien antamismahdollisuutta. 17 prosent-
tia koki ettd ehdotuksia ei oteta huomioon ja 33 prosenttia ei osannut sanoa, ote-
taanko ehdotuksia huomioon. Tietdméattémyys ja usko siihen, etta itselld ei ole vai-
kutusmahdollisuuksia on melko suurta yrityksessa. Tahan tulee kiinnittaa huomiota
mahdollisimman pian. Se, ettd henkildsto ei ole ollut kovin aktiivinen oman osaa-
misen kehittamisen ja ehdotuksien suhteen, selittynee osaltaan naiden lukujen
perusteella. Jos ei tiedd omista vaikutusmahdollisuuksistaan ja mahdollisuudesta

palautteen antoon, ei johtokaan voi odottaa kovin aktiivista osallistumista.

Henkiloston osittainen huono tietdmys omista vaikutusmahdollisuuksista ja mah-
dollisuudesta palautteen antamiseen ovat saattaneet luoda kuvan, ettda henkilosto
ei ole kiinnostunut itsensa kehittamisesta. Kyselyyn vastaajat kuitenkin ilmaisivat
halunsa kehittaa itsedan hyvinkin suureksi. 75 prosenttia vastasi olevansa kiinnos-
tunut kehittdma&an omaa tyoelamaansa liittyvaa osaamistaan ja liséksi 17 prosent-
tia ilmoitti sen mahdolliseksi tulevaisuudessa. Vain 8 prosenttia ei ollut halukas
tahan. Huomionarvoista oli, etta suurin osa henkilostosta (83 %) naki mahdollisek-
si osallistua nyt tai tulevaisuudessa tybantajan jarjestamaan ja kustantamaan kou-

lutukseen omalla vapaa-ajallaan.

Tiedusteltaessa nakemysta vaittamaan: "Uskon, etta lisdkoulutus ja itsensa kehit-
tamisen mahdollisuus antaa lisaa sisaltoa tyontekoon.” viesti henkilostolta oli erit-
tain samansuuntainen kuin itsensa kehittamiskysymyksessa. 92 prosenttia kaikista
vastaajista oli melko lailla (25 %) tai taysin samaa mielta (67 %). En osaa sanoa

vastasi 8 prosenttia, ja kukaan ei ollut eri mielta.

Henkilostolta haluttiin tietoa, mitk& ovat ne osa-alueet, joilla he ovat kiinnostuneita
kehittamaan omaa tydelamén osaamistaan. Valintavaihtoehtoina olivat yrityksen
johdon maarittelemat tarkeat osaamiset nyt ja tulevaisuudessa: asiakaspalvelu ja

myynti, sahko- ja energia-alan konsultointi, atk-jarjestelméat, tekninen séhkoala,
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energia-ala, talous sekd mahdollinen oma ehdotus. Jokainen sai merkita niin mon-
ta kiinnostuksen kohdetta kuin halusi. Valintoja tuli yhteensd 22. Kiinnostus ol
monipuolista, ja yksi omakin ehdotus saatiin. Eniten oltiin kiinnostuneita teknisesta
sahkoalasta, energia-alasta ja atk-jarjestelmista, joihin kohdistui lahes 70 prosent-
tia vallinnoista. Muut saivat tasaisesti haja-aania. Omana ehdotuksena mukaan
saatiin korjauspuolen osaamisen kehittdminen. Vastaajan mielestd sen my6téa voi-
si olla mahdollista ottaa yrityksen palvelutarjontaan mukaan muun muassa laittei-

den, tydkalujen, kodinkoneiden ja kodinelektroniikan korjaamista.

Vimpelin Voima Oy:lla on sé&hkoalan luonteesta riippuen asetusten ja suositusten
mukaisia koulutuksia osalle henkilostda, joten monet yrityksen tyontekijat kokevat
etta yritys tarjoaa riittavasti koulutusta. Tama tulee esille tarkasteltaessa kyselya.
Siinad selvitetaan, millaisena henkilostd kokee tybantajan tarjoamat tdydennyskou-
lutusmahdollisuudet, onko niita riittavasti. Vastanneista 75 prosenttia koki tarjon-
nan olevan riittavaa, naista 58 prosenttia oli tdysin samaa mieltd ja 17 prosenttia
melko lailla samaa mieltd. Loppu neljannes ei kokenut saavansa riittavasti tayden-
nyskoulutusta. Taysin eri mieltd oli 17 prosenttia ja jokseenkin eri mielta 8 prosent-
tia. Niiden vastaajien kohdalla, jotka kokivat tdydennyskoulutuksen tarjonnan riit-
tamattomaksi, ei ollut yhteista nimittgjaa kuten ikaa tai tydtehtavaa. Nain ollen sita
voidaan sanoa toivottavan lisda kaikissa ikaryhmissa ja tyotehtavissa. Tarpeeseen
ja halukkuuteen saada taydennyskoulutusta, vaikuttavat paljon yksiléiden henkil6-

kohtaiset tavoitteet osaamisen ja omien tyGtehtévien suorittamisen suhteen.

5.3 Osaamisen kehittdmisen muotoja ja menetelmid Vimpelin Voima Oy:ssa

Vimpelin Voima Oy:ssa kaytdssa olevat osaamisen kehittdmisen muodot ovat
enimmakseen ammatillisia tdydennyskoulutuksia sekd sahkdalaan etta talouteen
ja hallintoon liittyen. Koulutuksen tarjoajia on useita, ja yritys on ostanut eri palve-
luntarjoajien kursseja. Kurssien pitgjina on niin julkisen koulujarjestelman piiriin
kuuluvia organisaatioita kuin yksityisia koulutuspalveluita tarjoavia koulutusyrityk-

sid. Myo6s ammattijarjestoilla on tarjolla koulutuspalveluita.

Yleensd Vimpelin Voima Oy:ssa on tavallista jarjestad sahkotyontekijoiden tyon-

kuvaan liittyva kurssi niin, etta ulkopuolinen kouluttaja pitda yrityksen tydntekijoille
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oman kurssin yrityksen tiloissa, ja siihen osallistuu useampi tyontekijd samanaikai-
sesti. Talouden ja hallinnon kursseille ei ole yleensé osallistunut kuin yksi, korkein-
taan kaksi, tyontekijad. Ne on suoritettu tydpaikan ulkopuolella ulkopuolisen kou-
luttajan pitamassa koulutuksessa. Talla hetkella yksi tyontekija suorittaa tutkintoon
tahtaavaa koulutusta tyon ohella. Naméa ovat muodollisia ja epamuodollisia oppi-
misen muotoja. Osasta saadaan esimerkiksi todistus, mutta ei kaikista.

Satunnaista oppimista tapahtuu kaikissa yrityksissa ja elaméssa yleensakin. Nain
myo6s Vimpelin Voima Oy:ssa. Toisinaan eteen tulee uusia ja yllattavia tilanteita,
jolloin ongelmaan pitaa loytya ratkaisu. Kun se onnistutaan I6ytdmaan, oppimista
tapahtuu kuin itsestaan, varsinaisesti edes tiedostamatta oppimistilannetta. Téallai-
sia ongelmanratkaisutilanteita tulee varmasti eteen usein, koska etenkin sahko-
asennustoissa tyokohteet vaihtelevat paljon. Tietysti tehtdvissa on paljon saman-
kaltaisuuksiakin, ja aiemmin koettuja tilanteita voidaan kayttaa tukena ratkaisun
loytamisessa. Satunnaisen oppimisen ohella yrityksessa tapahtuu informaalia,
epavirallista oppimista, joka ei ole suunniteltua tai jarjestettya. Sita tapahtuu arki-
sen tyonteon yhteydessa tydymparistossa. Satunnainen ja informaali oppiminen
ovat melko lahelld toisiaan, ja niitd voi olla hankalaa erottaa toisistaan; molemmat
ovat suunnittelemattomia ja tapahtuvat tyon kautta. Erona on, ettd informaalissa
oppimisessa osaamisen kehittymistd tapahtuu yleensa jonkun toisen henkilén
avulla tai itseohjautuvana ollessaan esimerkiksi tietoverkon avustuksella. Vimpelin
Voima Oy:ssé tyoskennellaan jonkin verran pareittain tai pienryhmissa, koska osa
tehtavista vaatii sen, ja silloin tapahtuu varmasti oppimista kaikkiin suuntiin.

Vimpelin Voima Oy:n osaamisen kehittamiseen liittyvat koulutukset on toteutettu
paaasiassa ulkopuolisen avun varassa lukuun ottamatta arkisen tyon kautta tapah-
tuvaa oppimista. Koulutukset on ostettu ulkopuolisilta, ja siihen on riittavasti re-
sursseja. Yrityksessa on koettu, etta sen omat resurssit eivat riita osaamisen kehit-
tamiseen ja koulutuksen antamiseen. On mahdollista, ettd on menetelmia, joita
yrityksessa ei ole huomioitu ja mielletty osaamisen kehittdmiseksi omien resurssi-
en avulla toteuttaen. Naitd ovat muun muassa mentorointi, perehdyttaminen, kehi-
tyskeskustelut ja sisdinen benchmarking. On uskottavaa, etta naihin voisi 16ytya
resursseja, varsinkin, kun miettii kuinka paljon yritys voi saada niistd hyétya ja sita

kautta kehittaa ja vahvistaa omaa lilkketoimintaansa ja asemaansa markkinoilla.
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5.3.1 Henkiloston vastuualueiden ja tehtavien méaarittely

Jotta Vimpelin Voima Oy:ssa voidaan tehd& suunnitelmallista osaamisen kehitta-
mista, pitdd osaamisen tason selvittamisen ohella olla maariteltyna ja mielellaan
kirjallisessa muodossa henkiloston vastuualueet ja tehtavat. Yrityksen tyontekijat
voidaan jaotella toimihenkil6ihin ja muuhun henkiléstoon. Toimihenkiloita ovat
Vimpelin Voima Oy:n toimitusjohtaja, verkkotoiminnan johtaja ja toimistosihteeri
seka tytaryhtio Lappajarven Sahkdasennus Oy:n toimitusjohtaja ja asennuspaal-

likk6. Muu henkil6std koostuu varastomiehesta seké sahko- ja verkkoasentajista.

Tata tyota tehdessa tutkittiin ja maariteltiin henkiloston tehtavankuvia seka vastuu-
alueita (Liite 3). Sen tarkoituksena oli saada ajantasainen kuva tyontekijéiden teh-
tavista ja niihin liittyvista vastuista seka varmistaa, etta ne ovat kaikkien tiedossa.
Kun ne on kirjattu selkeasti, on niistd apua tehdessa henkildstén kehittamiseen
liittyvia suunnitelmia. My6s muutostilanteiden varalta ne on hyva olla kirjattuina
ylos. Nain myos tarkemmin asiaa tuntematon henkild voi hyotya niista, jos tilanne

vaatii.

Tehtavankuvat ja vastuualueet ovat yrityksessa selkeita ja kukin tyontekija tietaa,
mitd hanen tehtaviinsa kuuluu. Yrityksen toimihenkildiden tehtavankuvia on men-
neen syksyn ja talven aikana uudistettu toimitusjohtajan vaihdoksen my6ta. Tahan
vaikutti oleellisesti henkildiden koulutustaustat. Entisen toimitusjohtajan koulutus
oli tekninen, sahkoalan koulutus ja nykyisen koulutus on kaupallinen. Vaihdos ha-
jautti enemman vastuuta ja paatantavaltaa tyonjohdolle. Se tuo lisda sujuvuutta

kaytannon toihin.

Vimpelin Voima Oy:n henkildston tehtavankuvia maarittelee suurelta osin sahko-
alaan liittyvat lait ja suositukset. Ne on otettava huomioon erityisesti tehtavien
suunnittelussa ja tyokohteiden kohdentamisessa. Tydnjohto on ensisijaisesti vas-
tuussa, ettéa tyokohteissa olevat tyontekijat tayttavat sahkoturvallisuusasetusten
maarittdméat kelpoisuudet. Tyonjohdon tulee myds huolehtia opastuksesta ja val-

voa, ettd sdhkoturvallisuusasetuksia noudatetaan kaikessa toiminnassa.

Tyo6tehtavien ja vastuualueiden maarittdmisté ja tarkentamista seka uudistamista

tultaneen tekemaan tulevaisuudessa yha enemman. Tama siksi, etta yrityksella on
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halua kehittdd toimintaansa. Sen toivotaan tuovan mukanaan uusia toimintatapoja
ja tuote-/palvelutarjontaa, jotka tarvitsevat tuekseen uusien asioiden oppimista.

Na&in on luontevaa, etta myos tehtavankuvat kaipaavat paivityksia.

5.3.2 Perehdyttdminen

On paljon asioita, joita on otettava huomioon uuden tyontekijan tullessa taloon.
Héanen tulee olla selvilla yrityksestéa ja sen toimintatavoista. Lisaksi on tiedettava ja
tunnettava tuotteet ja palvelut, ty6tehtavat, erilaiset normit ja sdadokset, tybmene-
telmat, uuden tydyhteisdn toimintatavat ja monia muita asioita. Sahkdalalla erityi-
sen tarkeitd ovat tyoturvallisuuteen ja -suojeluun liittyvat asiat. N&aitd varten on
olemassa valmiita, yleisia sahkodalan lomakkeita, joita kaytetaan perehdyttamisen
apuvalineena. Vimpelin Voima QOy:ssa on kaytdossa perehdyttamislomake, joka

kaydaan lapi yhdessa esimiehen tai jonkun muun yrityksen edustajan kanssa.

Perehdyttamislomake sisaltdd kuusi paékohtaa, joiden alla on tarkemmin eritelty
kasiteltavat asiat. Nama paakohdat ovat yrityksen toiminta, henkildsto ja yhteisty6-
kumppanit, yrityksen toimintatavat, tyontekijoiden oikeudet ja velvollisuudet, omat
tyotehtavat seka yleiset turvallisuusasiat. Liséksi perehdyttamiseen on mahdolli-
suus ottaa mukaan tapauskohtaisesti tarvittavia asioita. Kun kaikki kohdat on kayty
lapi, lomake allekirjoitetaan kaikkien osapuolien toimesta ja arkistoidaan.

Tyokohteissa tyonjohto vastaa alkuperehdytyksestéa. Siihen kuuluu muun muassa
tuntikortti ja tydnumerojarjestelman opettelu. Kaytdnnén hoitaa yleensa kokenut
kollega. Jokainen tyokohde on erilainen ja vaatii omanlaisensa perehdytyksen.
Urakkakohteissa perehdytys on usein laajempi kuin tavanomaisessa tuntiasen-

nuskohteessa.

Perehdyttamisen tarkoituksena on paitsi saada uusi tyontekija osaksi tyoyhteis6a,
myos kertoa ja selventda sahkdalan erityispiirteitd. Sen avulla pyritaan ennaltaeh-
kdisemaan vaarallisia tilanteita, jotka liittyvat olennaisesti séhkdalan tydskentely-
tapoihin ja -tehtaviin.
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5.3.3 Sisainen ja ulkoinen koulutus

Vimpelin Voima Oy:ssa koulutus on ollut paasaéantoisesti ulkopuolisten antamaa,
kuten jo aiemminkin on todettu. Se on ollut seka sisaista ja ulkoista. Sisaiseksi
tassa lasketaan oman tyoyhteistn sisalla tapahtuva koulutus, vaikka se olisi ulko-
puolisen toteuttamaa, koska mukana ei ole yrityksen ulkopuolisia oppijoita. Naméa
sisaiset koulutukset ovat sahkdalan ty6turvallisuuteen ja -tehtéviin liittyvia.

Tassa tyodssa on kerrottu, etta sahkoéturvallisuuslaki edellyttaa sahkotyontekijoilta
tietyt kelpoisuudet, jotta he voivat suorittaa tyotehtavansa. Vimpelin Voima Oy:ssa
kaikilla tyontekijoilla ei ole kaikkia kelpoisuuskoulutuksia. Se merkitsee sita, etta
kaikki eivat voi tehda samoja toitd. Ainoastaan kelpoisuuden kriteerit tayttdva hen-
kilo voi tehda sen edellyttamia t6ita. Kelpoisuudet ovat maaraaikaisia, ja niita paivi-
tetdan tietyin valiajoin (3-5 vuotta). Tyodnjohto vastaa, etta tyontekijoiden kelpoi-
suudet ovat voimassa. Jos naissa esiintyy laiminlydntejd, on tytkohteen vastuu-
henkil6 ensisijaisessa vastuussa. Sitd voidaan pitaa tyoturvallisuusrikoksena, josta

joutuu vastaamaan rikosoikeudessa.

Vimpelin Voima Oy:n tehtavana on jarjestad sahkdalan tyontekijoilleen useita kou-
lutuksia, joiden suorittaminen antaa kelpoisuuden tiettyyn tehtdvaan (Luvat ja kou-
lutukset 2011).

Naita ovat
— ty6turvallisuus
— sahkotyoturvallisuus
— tulityo
— tieturvalija 2
— 1 kV (kilovoltti) ja 20 kV jannitekoulutus
— nostotyd ja nostotydn valvoja ja suunnittelija
— ensiapu 1 ja hataensiapu séhko6toissa
— kylmaasentaja
— panostajan patevyyskirja

— putoamissuojainten maaraaikaistarkastajavaltuus.
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Yritys pitaa tarkkaa kirjaa, etta asianmukaiset kelpoisuudet ovat voimassa. Se on

lilkketoiminnan elinehto.

Muut Vimpelin Voima Oy:n koulutukset ovat olleet talous- ja yrityksen hallintoon
liittyvid. Ne eivat ole pakollisia, mutta sujuvan tydénteon kannalta merkittavia. Naita
ovat muun muassa kirjanpitoon liittyvat koulutukset, joita on muutamia kertoja
vuodessa. Niiden tarkoituksena on yllapitaa taloushallinnon tyéntekijoiden amma-
tillista patevyytta. Lait, asetukset ja suositeltavat toimintatavat muuttuvat. On hyva
paivittdd omaa osaamistaan, ettei joudu tekemaan ylimaaraista tyéta huomattu-

aan, etta oma toimintatapa onkin ollut virheellinen.

Vimpelin Voima Oy:n toimitusjohtaja suorittaa talla hetkella syksylla 2010 alkanutta
yritysjohtajan erikoisammattitutkintoa tyon ohella. Tutkinnon suorittaminen kestaa
kaksi vuotta. Toteuttamistapana on 1-2 lahipaivaa noin kerran kuukaudessa ja
muuten omaehtoista opiskelua. Koulutuksen jarjestajanad on Johtamistaidon opis-
to. Toimitusjohtajan tyon kannalta koulutuksella on merkitysta, koska hanella ei ole
aiemmin erityisia johtamisen opintoja. Koulutukseen osallistuu useiden eri alojen
edustajia, joten kokemukset muilta opiskelijoilta antavat oman erityisen lisansa ja

arvonsa opiskeluun.

5.3.4 Mentorointi ja hiljainen tieto

Vimpelin Voima Oy:n henkilokunta on osaltaan erittdin kokenutta. Yrityksessa on
runsaasti hiljaista tietoa ja kokemusta, mutta sité ei ole mitenkaan jarjestelmalli-
sesti tai suunnitellusti hyddynnetty. Kyselylomakkeen mukaan yrityksen henkilo-
kuntaa kiinnostaa jakaa omaa tieto-taitoaan muiden hyvaksi.
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Olen kiinnostunut jakamaan omaa tietoani
(ns. hiljaista tietoa) myos muiden hyvaksi

67 %

25%

8 %

0% 0%
[ ]

taysin samaa melko lailla en osaa jokseenkin taysin eri
mielta samaa mieltd sanoa eri mielta mielta

Kuvio 3. Vimpelin Voima Oy: n henkilokunnan kiinnostus siirtéda hiljaista tietoa
muiden hyvaksi.

Kuviosta 3 selviaa, ettéd 92 prosenttia vastanneista oli taysin tai melko lailla samaa
mielta asiasta. Kukaan ei ilmoita olevansa eri mielté ja vain 8 prosenttia ei osaa
sanoa. Luvut ovat erittain hyvia. Yrityksessa tulee ehdottomasti kiinnittdd huomiota
tahan tulokseen ja alkaa kehittamaan asiaa. Kuten on todettu, yrityksessa on mel-
ko idkkaita tyontekijoitd, ja he jaavat lahivuosina elékkeelle. Hiljaisen tiedon siirta-
mista ja mentorointi -menetelméan aloittamista ei voida odottaa kauaa, jos yritys
haluaa sailyttaa ja yllapitaa pitkdn kokemuksen tuomia tyétapoja ja -kulttuuria.

Taman menetelmén kayttdé hyodyttaa kaikkia osapuolia. Yrityksessa sailyy vahva
osaaminen. Nuoremmat ja alalla kokemattomammat saavat paljon arvokasta tie-
toa alasta ja erilaisia kaytantoja/tapoja tehda tyota toimiessaan kokeneempien
tyontekijoiden rinnalla. Myds nuoremmat voivat opettaa samalla kokeneelle vaelle
jotakin. He ovat opiskelleet alaa viimeksi, joten heilla on uuden ajan tieto-taitoa.
Varmuudella heillékin on paljon annettavana yrityksen kokeneelle vaelle. Tallainen
uusi toimintapa tuo myos virikkeita tyontekoon. Huomataan, ettd asioita voi tehda
monella tavalla ja jokaisen omalla tydlla on merkityksenséa ja arvonsa. Se lisda

tydmotivaatiota ja tydssa viihtymista.
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5.3.5 Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelut ovat arvokas osaamisen kehittamisen menetelma ja vaikutus-
kanava tyodyhteisdssa silloin, kun ne toteutetaan huolella. Vimpelin Voima Oy:ssa
ei ole ollut kaytdssa kehityskeskusteluja. Kyselyn tulokset kuitenkin osoittavat, etta
niiden kayttoonottoa tulee harkita toden teolla. Yrityksessd on epétietoisuutta
omista vaikutusmahdollisuuksista. Yrityksen johdolle se on saattanut virheellisesti
viestid kiinnostamattomuudesta osaamisen kehittdmista ja yrityksen asioita koh-
taan. Suurimpana ongelmana lienee kuitenkin ollut toimivan palautekanavan puut-
tuminen yrityksesta. Kehityskeskusteluista olisi apua tdméan ongelman ratkaisemi-
sessa. Nain kaikille osapuolille annettaisiin mahdollisuus tuoda esille omia nake-
myksidan ja toiveitaan oman itsensa osaamisen kehittamisen ja myo6s yrityksen

kehittdmisen suhteen.

Kyselylomakkeessa selvitettiin henkiloston mielipiteitd kehityskeskusteluista. Kaik-
ki vastanneet nakivat kehityskeskustelut myonteisena asiana. Vaitteeseen "Kehi-
tyskeskustelut ovat hyva tapa antaa/saada palautetta” vastaukset jakaantuivat ku-
vion 4 mukaisesti: melko lailla samaa mieltd 58 prosenttia ja taysin samaa mielta

42 prosenttia.

Kehityskeskustelut ovat hyva tapa antaa/saada
palautetta
58 %
42 %
0% 0% 0%
taysin samaa melko lailla enosaa jokseenkin eri taysin eri
mielta samaa mielta sanoa mielta mielta

Kuvio 4. Vimpelin Voima Oy:n henkiléston nakemys kehityskeskusteluista hyvana
palautteen antamis-/saamistapana.
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Jatkona tahan tiedusteltiin kuinka usein kehityskeskusteluja haluttaisiin jarjestetta-
van, jos ne otettaisiin yrityksessa kayttoon. Kaikista vastaajista 92 prosenttia ha-
luasi kehityskeskusteluja kaytavan kerran (58 %) tai kaksi kertaa (33 %) vuodes-
sa. Kukaan ei vastustanut niita, ja vain 8 prosenttia kannatti niiden jarjestamista

harvemmin kuin kerran vuodessa.

Yrityksen johdolle lienee yllattavaakin, etta kehityskeskustelujen tarpeellisuus koe-
taan nain suurena. On oletettavaa, etta johto on tehnyt henkiléston suhteen osit-
tain vaaria olettamuksia liittyen sen halukkuuteen vaikuttaa asioihin. Kun asioista

ei puhuta vaan luullaan tietavan, niin syntyy helposti kuvatunlaisia tilanteita.

5.3.6 Benchmarking

Vimpelin Voima Oy:ssé ei ole toteutettu benchmarkingia osaamisen kehittamisen
menetelmana. Yritys on toiminut pitkdan samoja toimintaperiaatteita noudattaen,
ja sen toiminta on koettu osittain myds vanhoilliseksi. Nyt uuden johdon my6té on
aika kokeilla uusia menetelmia seké yrityksen kokonaisuuden etta osaamisen ke-

hittdmisen nakdkulmista.

Vimpelin Voima Oy:lla on yhteisty6ta lahialueiden muiden sahkdn toimittajien
kanssa. Naiden kanssa yhteistyota voisi olla mahdollista laajentaa niin, etta yrityk-
set toteuttaisivat benchmarkingia keskenééan ja saisivat sita kautta uusia ajatuksia
omien toimintojensa suorittamiseen. Benchmarkingia on mahdollista toteuttaa
my6s muiden kuin oman alan toimijoiden kanssa, joten kyselyja voisi tehda myos

muiden yhteisty6tahojen suuntaan.

Menetelmé& on yritykselle uusi ja tuntematon, joten ennen kuin aletaan katsastaa
benchmarking -kumppaneita, niin asiaan kannattaa perehtya. Tietoa ja kokemuk-

sia sen kaytdsta on paljon saatavilla.

Vimpelin Voima Oy voi kayttdd benchmarkingia myos yrityksen sisalla. Yrityksen
tyontekijoiden toimintatavat vaihtelevat ja tehokkuudessa on eroja. Naiden tehok-
kaiden tyontekijoiden tavasta tehda ty6ta kuten esimerkiksi se, miten sahkdkaape-
lit vedetdaan tehokkaimmin, voisi ottaa mallia. Kysymys ei valttamatta ole siita, etta

jotkut eivat osaisi tai pystyisi tekemaan toita yhta tehokkaasti kuin parhaat. Luulta-
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vasti kyse on pikemminkin siita, ettéa opitut tyGtavat voivat olla niin pinttyneita, ettei
edes tiedosteta tyon voitavan tehda tehokkaammin. TallGin siséinen benchmarking
voisi tuoda ratkaisun ongelmaan. Seuraamalla toisten toimintaa ja vertaamalla sita
omaansa, on mahdollista tehostaa tyota, vaikka ei aivan samalla tavalla toimikaan

kuin toiset. Eika se ole tarkoituksenmukaistakaan.

5.4 Mittaaminen ja arviointi

Vimpelin Voima Oy:ssé ei ole kaytdssad mitaan jarjestelmallista tai suunnitelmallis-
ta osaamisen kehittamisen mittaamis- tai arviointijarjestelmaa. Yrityksella on tosin
kaytossa tehokkaat asiakkuudenhallinta- ja toiminnanohjausjarjestelmat, joita voisi
kayttaa tehokkaasti hyodyksi myds osaamisen kehittdmisen mittaamisessa ja arvi-

oinnissa.

Oleellista onnistuneen osaamisen kehittdmisen mittaamisen kannalta on, etta
muistetaan mitata asioita, jotka ovat Vimpelin Voima Oy:n toiminnan ja strategian
kannalta merkittavid. Naita ovat yritykselle tarkeéat nykyiset ja tulevat osaamiset.
On myds muistettava, ettd mittaamisen pitaa olla helppoa ja mittareita ei saa olla
likaa. Mittariston rakentamista varten on ehka hyva ottaa avuksi ulkopuolista
apua, jotta mittausjarjestelméa saadaan hyvin kayntiin. Mittaamisella ei ole merki-
tystd, jos se tehd&an vaarin eika siitéa saatuja tuloksia saada nakyviksi.

Osaamisen kehittamisen arviointi on sen mittaamisen ohella hyvin merkittavaa.
Koko osaamisen kehittamiseltd menee pohja, jos siita saatavia tuloksia ei mitata ja
arvioida millaan lailla. Arvioinnissa kaytettavia menetelmi&d on useita, kuten jo ai-
emminkin on todettu. Vimpelin Voima Oy:ssa voisi ajatella kaytettavan itsearvioin-
tia, kehityskeskusteluja ja muokattua 360-arviointia eli siina ei valttamatta tarvitsisi
ottaa aivan kaikkia aiemmin esiteltyja arvioijia mukaan. Arvioijia voisivat olla henki-

16 itse, tydkaverit, esimies ja asiakkaat.

Tata tyota varten toteutettua kyselya, voidaan osaltaan pitaa itsearviointina, koska
siina pyydettiin tyontekijoitd arviomaan omaa osaamistaan. Itsearviointi voi aluksi
tuntua vaikealta, jos sellaiseen paadytadn. Se on kuitenkin vahvana perustana

arvioinnille, joten se olisi syyté toteuttaa laajemmaltikin kuin mita kyselyssa oli.
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On toivottavaa, ettd yrityksessa otetaan kayttoon kehityskeskustelut, silla niilla on
merkittdva osuus koko osaamisen kehittdmisessé, ja myds henkilostd toivoi niité
toteutettavan. Ne ovat hyva tyévdline ja apu arvioinnissa. Naiden ohella esimer-
kiksi asiakastyytyvaisyys- ja tyotyytyvaisyyskyselyt antavat hyodyllista ja ajankoh-
taista tietoa arvioinnin perustaksi ja auttavat osaamisen kehittamisessa kokonais-

valtaisesti.
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Taman opinnaytetyén tarkoituksena on tukea Vimpelin Voima Oy:n osaamisen
kehittamisen suunnittelua. Aluksi kartoitettiin yrityksen henkildston osaamisen ta-
So, jotta tiedetdan mika on nykytilanne. Tarkastelun kohteena olivat my6s mene-
telmat, joita yrityksessa talla hetkella kaytetddn osaamisen kehittamisessa. Tulok-
set olivat osittain yllattaviakin. Se antaa aihetta keskustella uusien toimintatapojen
luomisesta. Samalla se kertoo siita tosiasiasta, ettd asioista pitdd keskustella ja
ettei ole olemassa mitdan itsestaanselvyyksia. Ei ole syyta olettaa asioiden ole-

van jotakin vain, koska itse luulee niin.

6.1 Johtopaatdkset ja kehittamisehdotukset

Vimpelin Voima Oy:ssa toteutetaan osaamisen kehittdmistd, mutta se perustuu
kuitenkin lahes yksinomaan alan velvoittamien kelpoisuuksien paivittamiseen.
Omaehtoinen osaamisen kehittdminen on vahaista, eika siihen ole juurikaan kan-
nustettu. Kyselyn mukaan selkeimmat asiat, jotka tulee ottaa huomioon tulevai-
suuden suunnitelmissa, ovat henkiloston ikdéntyminen ja tata kautta lahivuosien
elakkeelle-jaamiset, henkildston osallistaminen oman osaamisensa kehittdmisessa
seka kehityskeskusteluiden ja muiden vaikutuskanavien luominen yrityksen siséi-
sesti. Huomattavaa tuloksissa oli myds, etta henkilostolla oli paljon kiinnostusta

oman osaamisensa kehittamiseen, vaikka ennen kyselyn tuloksia uskottiin toisin.

Henkiloston ikaantyminen on erittdin ajankohtainen asia Vimpelin Voima Oy:ssé&,
ja sen mukanaan tuomiin asioihin pitaisi puuttua mahdollisimman pian. Nama ko-
keneet tyontekijat vievat elakkeelle jaadessaan paljon tietoa ja taitoa mukanaan.
Tama hiljainen tieto on rahassa mittaamatonta paaomaa, ja sen siirtamiseksi nuo-
remmille ja sailyttamiseksi osana Vimpelin Voima Oy:ta on tehtdva toimintasuunni-
telma. Jonkinlainen mentorointi -jarjestelma tai kisélli-oppipoika -asetelma voisivat
olla varteenotettavia vaihtoehtoja. Yrityksen henkilésté on hyvin halukas jakamaan

omaa tieto-taitoaan muiden hyvaksi.

Ikaantymiseen liittyy myos uuden tydvoiman rekrytointi ja sen perehdyttaminen.

Osaavaa tyovoimaa voi olla vaikea saada. Taman varmistamiseksi kannattanee
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pitda yhteyttd muun muassa ammattikouluihin ja saada sieltd tyoharjoittelijoita ja
kesatyontekijoita, jotka voisi valmistumisen jalkeen saada yrityksen tydntekijoiksi.

Osaamisen taso yrityksessa on hyvaa, ja tata kautta valmiudet kehittéda henkilos-
téa ovat otolliset. Ydinosaamisalueet olivat padaosin hyvin hallinnassa. Tulokset
osoittivat, ettd osaamista l0ytyy riittdvasti ja kaikilla ydinosaamisalueilla on myos
erityisasiantuntijuutta. Yllattavaa ydinosaamisalueilla oli se, etta sdhkoalan neu-
vonta ja suunnittelu tehtavissa koettiin ohjaamisen tarvetta ja tukea melko paljon,
vaikka perusasiat osataankin. On kuitenkin mahdollista, ettd suunnittelu on se
alue, jolla koetaan tarvittavan tukea. Jos sahkdalan neuvontaa ja suunnittelua olisi
kysytty erikseen, niin luultavasti neuvonnan hallitsijoita olisi ollut enemman kuin
nyt. Ainakin se olisi suotavaa, silla asentajien pitdd pystya neuvomaan asiakkaita
esimerkiksi sahkodlaitteiden kaytéssa ja muissa asennuksiin liittyvissa kaytannon

asioissa.

Vimpelin Voima Oy:ssa on harkittu uusien atk-toimintojen kayttdonottoa henkilds-
ton tyotehtavissa laajemmin kuin nykyisin on. Kyselyn perusteella selvisi, etta yri-
tyksessa on hyvat edellytykset talle, silla atk-jarjestelmien kayttod hallitaan yleisesti

ottaen hyvin.

Yrityksen vastuut ja tehtdvakuvat ovat selkeitd ja yrityksen henkildsto tietdd, miten
omat tehtavat suoritetaan. Jos on tarvetta sijaistaa jotakin, niin padasiassa sekin
hoituu oman henkiloéston avulla. Merkittavaa tuloksien perusteella oli se, ettéa hen-
kilostolla oli melko huono tietamys omista vaikutusmahdollisuuksistaan yrityksen
kehittamiseen liittyen. Tahan vaikuttaa varmasti se, etta yritykselle ei ole suunnitel-
tua ja vakiintunutta toimintatapaa, miten voisi antaa ehdotuksia tai palautetta
yleensakaan. Kyselyssa ilmenikin selkea tarve ja kiinnostus kehityskeskustelujen
jarjestamiseksi osana yrityksen vakiintunutta toimintatapaa. Henkilosté koki niiden
olevan hyva tapa antaa/saada palautetta. Kehityskeskustelut ovat lisaksi apuna ja
tukena arvioitaessa osaamisen kehittymista.

Osaamisen kehittamisen mittaamisen ja arvioinnin puute on selvid, koska yrityk-
sella ei ole osaamisen kehittdmisen suunnitelmaakaan. Kun yritykselle tehd&aan
osaamisen kehittdmisen suunnitelma, on muistettava, ettd mittaaminen ja arvioin-

nin suorittaminen ovat oleellinen osa sitd. Jos naité ei tehd&, niin kehitysta ei saa-
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da nakyvaksi, ja silloin sen tuottamaa hyotyd ei saada kanavoiduksi riittdvan te-
hokkaasti niin, etta siita olisi yritykselle todellista hyotya.

Vimpelin Voima Oy voisi kayttda ulkopuolista apua osaamisen kehittdmisen mitta-
riston, arviointi- ja, kehityskeskustelutydkalujen seka hiljaisen tiedon siirtamiseen
ja sailyttamiseen liittyvissa tehtavissa. Ne voisivat olla esimerkiksi opinnaytettiden
aiheita.

6.2 Tulosten hyddyntaminen

Vimpelin Voima Oy:ssd on monet asiat hoidettu esimerkillisesti. Osaamiseen ja
sen kehittdmiseen, erityisesti vapaaehtoiseen kehittdmiseen liittyvat asiat ovat kui-
tenkin jadneet ilman asianmukaista huomiota. Nyt yrityksessa on kuitenkin uudis-
tumisen aika ja on toivottavaa, etta tatd opinnaytety6ta voidaan kayttda pohjana
osana uusien toimintatapojen luomista. Tyon avulla saatiin arvokasta ja piilossa

ollutta tietoa nakyvéksi, ja nyt sita pitdd hyddyntaa.

Koska yritys ei itsessaan ole kovin suuri, oli toivottavaa, ettd kyselyn vastauspro-
sentti olisi erittain korkea. Se antaisi mahdollisuuden tarkkaan yrityksen analysoin-
tiin ja johtopaatdsten tekemiseen. Kyselyn vastausprosentti jai kuitenkin hieman
alle 60 prosentin, mika oli lieva pettymys. Oli melko haasteellista saada aikaan
kattavaa tutkimuksen tarkastelua. Kyselystd kootun aineiston, toimitusjohtajan
haastattelun seka yrityksesta saatujen asiakirjojen pohjalta saatiin lopulta luotua
suuntaa-antava raportti. On uskottavaa, etta vaikka tulos ei ole taysin tarkka, on

silla hyodynnettavyysarvoa yrityksen kannalta.

Tama opinnaytety0 oli tulosten kannalta osittain yllatyksellinen ja oman oppimisen
kannalta rakentava prosessi. Yritys on tuttu ja se sai aikaan jonkinlaisia olettamuk-
sia ja mielikuvia siitéa, minkalaisia tulokset tulisivat olemaan. Se toi haastetta tyon
tutkiskeluun ja analysointiin. Oli mielenkiintoista huomata, ettd omat kasitykset
vaativat muokkausta ja ettd ne myods ovat muokattavissa. Erityisen ilahduttavaa
oli, ettd omat ennakkoasenteet kumoutuivat myonteisessa mielessa. Yrityksessa
on halua ja kiinnostusta oman itsensa kehittdmista kohtaan huomattavasti enem-

man kuin oli oletettu.
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Asiatietoa teoreettisen viitekehyksen luomiseksi oli paljon, ja sen jasentdminen ja
saaminen ehjaksi kokonaisuudeksi oli haastavaa. Siin& onnistuttiin hyvin. Aihepiiri
on erittéin kiinnostava ja ajankohtainen, ja se lisasi innokkuutta kasitella asiaa.

Oppiminen on jatkuva prosessi eiké lopu ikina.
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Liite 1. Vimpelin Voima Oy:n toimitusjohtajan haastattelulomake

Vimpelin Voima Oy

Janne Kangasaho, toimitusjohtaja

1. Mitk& ovat yrityksen visio, arvot ja missio?

2. Méaarittele yrityksen ydinosaamisalueet.

3. Minkalaista osaamista yrityksessa tarvitaan? Maarittele tietoja ja taitoja, joita

tarvitaan erilaisten ty6tehtavien suorittamiseen?

4. Minkéalaisen osaamisen naet tarkedné nyt ja tulevaisuudessa?

5. Onko yrityksessé osaamiseen liittyvan tiedon siirtymista? Esim. hiljaisen tiedon

siirtoa ns. mentorointia.

6. Miten henkiloston kehittdmista toteutetaan talla hetkella ja miten sité haluttaisiin

toteutettavan tulevaisuudessa?

7. Onko henkilosto mielestadsi motivoitunut kehittamaén itseaan?

8. Minkalainen osaamisen taso on yrityksessa talla hetkella?

9. Onko yrityksessa tehtava ty6 laadukasta seké tyon tuloksen etta tyon tekemisen

nakokulmista?

10. Mitk& ovat tarkeimmaéat osaamisen kehittamisen alueet?

11. Mit& valmiuksia yrityksella on kehittd& henkiléstéaan?
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Liite 2. Vimpelin Voima Oy:n henkildstén kyselylomake

30.3.2011
Seindjoen ammattikorkeakoulun opinnaytety6

Osaamisen kehittdmiseen liittyva kyselylomake Vimpelin Voima Oy:n/ Lappajarven
Sahkdasennus Oy:n henkilostélle.

k&

[] 25 v. tai alle
[]26-40v.
[(]41-55v.

[] 56 v. tai enemman

Sukupuoli
] mies
] nainen

Mika ylin ammatillinen koulutuksesi on?

Kuinka kauan olet tydskennellyt Vimpelin Voima Oy:ssé& / Lappajarven
Sahkdasennus Oy:ss&?

[ ] alle vuoden

[]1-5vuotta

(] 6 - 10 vuotta

[]11 - 19 vuotta

[ yli 20 vuotta

Tehtavasi yrityksessa




Rastita seuraavista kysymyksistéd sinua lahinna oleva kohta/kohdat.

Arvioi osaamisesi taso seuraavilla osa-alueilla.

sahkoverkon kaytto- ja rakennustyot

L] en tieda, enka tunne asiaa

[] tiedan tehtavésta ja osaan kertoa misté on kyse
[] osaan perusasiat ja teen ohjattuna

[] osaan ja hallitsen tyot

[] olen asiantuntija, osaan syvallisesti

[] olen erityisasiantuntija, osaan ohjata ammattilaisia

sahkdasennukset

(] en tieda, enka tunne asiaa

[] tiedan tehtévésta ja osaan kertoa mistéa on kyse
[] osaan perusasiat ja teen ohjattuna

[] osaan ja hallitsen tyot

[] olen asiantuntija, osaan syvéllisesti

[] olen erityisasiantuntija, osaan ohjata ammattilaisia

sadhkoalan neuvonta ja suunnittelu

[] en tied&, enka tunne asiaa

[ ] tiedan tehtévasta ja osaan kertoa mistéa on kyse
[] osaan perusasiat ja teen ohjattuna

[] osaan ja hallitsen tyét

[ olen asiantuntija, osaan syvéllisesti

[] olen erityisasiantuntija, osaan ohjata ammattilaisia

asiakaspalvelu ja talous

(] en tieda, enka tunne asiaa

[] tiedan tehtavasta ja osaan kertoa mistéa on kyse
[] osaan perusasiat ja teen ohjattuna

[] osaan ja hallitsen ty6t

[ olen asiantuntija, osaan syvéllisesti

[] olen erityisasiantuntija, osaan ohjata ammattilaisia

atk-jarjestelmien kaytto

[] en tieda, enk& tunne asiaa

[] tiedan tehtavasta ja osaan kertoa mistéa on kyse
[] osaan perusasiat ja teen ohjattuna

[] osaan ja hallitsen ty6t

[ olen asiantuntija, osaan syvéllisesti

[] olen erityisasiantuntija, osaan ohjata ammattilaisia

2(5)



3(5)

Kuinka motivoitunut olet tekem&an tyotasi asteikolla 1-107?

Haluatko mahdollisuuden tehda myds muita kuin nykyisia tyotehtaviasi?
[ kylla
[] en talla hetkella, mutta mahdollisesti tulevaisuudessa

[(1en

Jos vastasit "kylld/ en talla hetkell&, mutta mahdollisesti tulevaisuudessa”, mita ne voisivat
olla?

Oletko kiinnostunut vastuullisemmista tydtehtavista kuin, mita talla hetkella teet?
[ kylla
[] en talla hetkella, mutta mahdollisesti tulevaisuudessa

[(1en

Onko sinulla erityisia taitoja, joita voisit kayttaa hyvaksesi nyt tai tulevaisuudessa?
] kylla
O] ei

Jos vastasit kylla, mitd ne ovat?

TyOantaja tarjoaa minulle riittavét tadydennyskoulutusmahdollisuudet.
[] taysin samaa mielta

[] melko lailla samaa mielta

[] en osaa sanoa

[] jokseenkin eri mielta

[] taysin eri mielta

Oletko kiinnostunut kehittamaan omaa tydelamaan liittyvad osaamistasi?
] kylla
[ en talla hetkella, mutta mahdollisesti tulevaisuudessa

[Jen
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Jos vastasit edelliseen kysymykseen ”en talla hetkellda”/ ”kylla”, mika/mitka
seuraavista vaihtoehdoista kiinnostavat sinua?

[] asiakaspalvelu ja myynti

[] sahko- ja energia-alan konsultointi

[ atk- jarjestelmat

[] tekninen s&hkoala

[] energia-ala

[] talous

] muu, mika?

Uskon, etté lisdkoulutus ja itsensé kehittamisen mahdollisuus antaa lisaa sisaltoa
tydntekoon.

[ taysin samaa mielta

[] melko lailla samaa mielta

(] en osaa sanoa

[] jokseenkin eri mielta

[ taysin eri mielta

Olisitko kiinnostunut osallistumaan tyénantajan jarjestdmaan ja kustantamaan
koulutukseen vapaa-ajallasi?

[ kylla

[] en talla hetkelld, mutta mahdollisesti tulevaisuudessa

[(len

Olen kiinnostunut jakamaan omaa tieto-taitoani (ns. hiljaista tietoa) my6és muiden
hyvaksi.

[] taysin samaa mielt&

[] melko lailla samaa mielta

[ ] en osaa sanoa

[] jokseenkin eri mielta

[] taysin eri mielta

Kehityskeskustelut ovat hyva tapa antaa/saada palautetta.
[] taysin samaa mielta

[] melko lailla samaa mielta

[] en osaa sanoa

[] jokseenkin eri mielta

[] taysin eri mielta

Jos yrityksesséa otetaan kayttoon kehityskeskustelu, kuinka usein haluaisit niita
jarjestettavan yrityksessa?

[] kaksi kertaa vuodessa

[] kerran vuodessa

(] harvemmin

[] ei koskaan
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Minulla on mahdollisuus antaa tyopaikan kehittdmiseen liittyvia ehdotuksia.
[ kylla
[] ei

[] en osaa sanoa

Esittamani ehdotukset otetaan huomioon.
(1 kylla
] ei

] en osaa sanoa

Lopuksi voit kirjoittaa omia kehitysehdotuksiasi esim. liittyen lisakoulutukseen tai
tyopaikan jonkun osa-alueen kehittdmiseen. Kiitos vastauksistasi.
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Liite 3. Vastuualueiden ja tehtavien maarittely Vimpelin Voima Oy:ssa

Vastuualueet ja tehtavien maarittely

Vimpelin Voima Oy:n toimitusjohtaja kayttaa yrityksessa ylinta paatdsvaltaa. Toi-
mitusjohtajavaihdoksen yhteydessa osa tehtavista siirrettiin tyonjohdolle. Tahan
vaikutti suurelta osin se, ettd entisen toimitusjohtajan koulutus oli sahkoalan tutkin-
to ja nykyisen kaupallisen alan tutkinto. N&in ollen oli selvaa, etta tehtavankuvaan
tuli muutoksia. Kaytannon tdéiden sujuvuuden kannalta valtaa olisi ollut jarkevaa
hajauttaa jo aiemminkin. Nykyisellaan toimitusjohtajan vastuualueisiin kuuluvat
yrityksen hallinnon hoitaminen, kirjanpidon ja varainhallinnan asiallisuudesta vas-
taaminen, taloushallinnon toimintoihin ja jarjestelmiin sekd sahkoliiketoimintaan

liittyvat asiat. Toimitusjohtajan toimia valvoo hallitus.

Asennusyhtio Lappajarven Sahkbdasennus Oy:n toimitusjohtajan toimenkuvaan
kuuluvat urakoiden neuvottelut ja niiden toteutumisen valvominen. Han on mo-
lemmissa yrityksissa sahkotoiden johtajana vastuussa sahkdéasennustoiminnasta
ja hanen tulee huolehtia siita, etta sahkotdissa noudatetaan sahkoturvallisuusalan
saadoksia. Vastuuseen kuuluu lisaksi se, ettd sahkolaitteet ja -laitteistot ovat tur-
vallisia ennen kayttdonottoa tai toiselle luovuttamista. Hanen tulee huolehtia myo6s

siitd, etta sahkotoita tekevat henkilét ovat ammattitaitoisia ja riittavasti opastettuja.

Verkkotoiminnan johtaja toimii yrityksen kaytonjohtajana, jonka vastuualueeseen
kuuluu sahkonsiirtoon liittyvien tehtavien kuten suunnittelun, rakentamisen, kayton
ja valvonnan johtaminen. Nadmé& ovat oman sahkoverkon yllapitamiseen liittyvia
téitd. Han huolehtii siita, ettd séhkolaitteiston kaytdssa ja huollossa noudatetaan
sahkoturvallisuusalan saadoksia. Sahkotdiden johtajan lailla hanen vastuullaan on
myoOs se, etta henkilét ovat ammattitaitoisia ja riittavasti opastettuja tehtaviinsa.
Kaytonjohtaja on aina paivystysvalmiudessa. Vikapéivystys on 24 tuntia vuoro-

kaudessa.

Toimistosihteerin vastuulle kuuluu toimistotybn avustavat tehtavat. Lisdksi h&n

vastaa yrityksen toimistorakennuksen ja varaston siivouksesta.
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Vimpelin Voima Oy:n asennuspéaallikkd tekee sahkdsuunnitelmia, urakkakohteiden
loppupiirustukset ja tarjouslaskentaa. Han vastaa my0s tyOkohteissa tarvittavien

teknisten ongelmien selvittdmisesta.

Varastomiehen tehtavana on téiden vastaanotto, sahkotarvikemyynti ja -osto seka
varaston hoito. Hanen tulee huolehtia, ettd varasto on ajanmukainen ja asentajilla
on tydssaan tarvitsemia tarvikkeita. Liséksi han vastaa kaluston, tyovalineiden ja
kiinteistdjen kunnossapidosta. Henkilostolle tehdyssa kyselyssa tuli esille ehdotus,
ettd varastomiehen tehtaviin lisattaisiin asentajien tytkohteisiin tilaamien tavaroi-
den keraaminen valmiiksi asentajan tekeman tilauslistan mukaan. Tama siksi, etta
asentajilta saastyisi tydaikaa erityisesti silloin, kun tyokohteet ovat ulkopaikkakun-
nilla. Koska matkaan jo itsessaan menee aikaa, niin toivottiin, ettd ajansaasto 16y-
tyisi siita, ettei tavaroita tarvitsisi enaa erikseen kerata hyllyistd. Uuden toimintata-

van mukaan ne olisi mahdollista vain noutaa Vimpelissa olevasta varastosta.

Verkkoasentajat tekevat oman sahkoverkon toita: huoltoa, kunnossapitoa ja raken-
tamistoita. Linjapuolella tehdaan toita pareittain, normaaliolosuhteissa parit eivat
vaihdu. Sdhkdasentajien toimenkuvaan kuuluu monenlaisten rakennusten ja teolli-
suuslaitosten sahkotyot. Naita ovat erilaiset pienasennukset ja ilmaldmpépumppu-
jen asennukset. Sdhkoasentajien tytkohteet vaihtelevat paljon. N&in ollen tyon-
kiertoa on tavallaan — jokainen asiakas on erilainen ja tyttehtavat vaihtelevat.
Asiakas voi olla yksityinen henkil6 tai tilaaja voi olla myds suuri teollisuuslaitos,

jossa tehdaan toita pitemman aikaa urakkaluontoisesti.

Urakkakohteissa tyonjohto maarittelee, kuka tyon hoitaa. Kun on kyseessa tunti-
tyd, niin periaatteena on, ettd vapaana oleva ottaa tyon. Tietysti myds asiakkaan
toiveet huomioidaan. Varsinkin pienella paikkakunnalla, jossa ihmiset tuntevat hy-
vin toisensa, voidaan haluta joku tietty henkil6 tekemaan ty6 tai jotain ei haluta
missddn nimessa tekemaan haluttua asennusta. Tyontekijdn osaamisella ja ko-
kemuksella on myods merkitystd, kun tyotehtavid jaetaan. Viimeistadn tyokohteen
valmistuttua, asentajan tulee toimittaa lahetyslista laskutukseen, jonka mukaisesti
asiasta laskutetaan. Asentajien tyon sujuvuuteen liittyen henkiloston kyselyssa
ehdotettiin, etta yrityksessa otetaan kaikille kaytt6on tydsahkopostit, joiden kautta
tyonjohto lahettdd asentajille mm. kurssien aikataulut, tiedotteet, kyselyt ja tyokoh-

teen asennusasiat.
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Vikapaivystys toimii normaalin tydajan ulkopuolella. Paivystysaika on viikko kerral-
laan. Kaytonjohtajan liséksi on aina yksi asentaja nimettyna tehtavaan. Kaikki yri-
tyksessa olevat tyontekijat tuntevat ja tietavat liiketoiminnan luonteen ja nain ollen
myo6s muut kuin paivystajat voidaan tarpeen mukaan halyttaa tyotehtaviin. Alan

tydehtosopimus maarittelee erikseen tallaisten erityistapausten korvaukset.

Seka toimihenkilo- ettd muun henkildston puolella kukin tekee p&&asiallisesti
omaan vastuualueeseen kuuluvia tehtavia. Lomien tai jonkun yllattavan tilanteen
sattuessa jokaisen tyontekijan tyot pystytdan paasaantdisesti korvaamaan omalla

vaella.
Sahkoalan tyontekijoiden erityisvaatimukset

Sahkotoiden tekeminen on Suomessa luvanvaraista toimintaa, jota valvoo Turva-
tekniikan keskus TUKES. Sahkdalan toitd saavat tehda vain kelpoisuusvaatimuk-

set tayttavat henkilot ja yritykset.

Vimpelin Voima Oy on sahkaéturvallisuuslain mukainen toiminnanharjoittaja ja se
saa tehda toimintailmoituksen edellyttavia sahkotoita. Ennen sahkotdiden aloitta-
mista on toiminnasta tehtava ilmoitus TUKESIille. Siin&a tulee olla mukana sa&hko-
toiden johtajan tai kaytonjohtajan (riippuen tyttehtavasta) patevyystodistuksen
jaljennés. Vimpelin Voima Oy:ssa kaytonjohtajan patevyys on verkkotoiminnanjoh-
tajalla. Sahkotdiden johtajan patevyys on asennusyhtion toimitusjohtajalla. Lisaksi
yrityksella on seuraavat luvat/todistukset: rdjahdeaineiden siirtotodistus, radiolupa
ja kylmalaiteliike rekisterointi seka ajoneuvo- ja henkildvaraus kriisiajan kayttoa

varten.

Myds asennuspuolella on rajoituksia tyotehtavien suhteen. Kaikki asentajat eivat
voi tehda toita yksin. Sahkdéturvallisuuslaki maarittelee ajan, joka pitaa olla tyoko-
kemusta ennen kuin voi tydskennella taysin itsenaisesti. Aika vaihtelee koulutusta-

son mukaan 0-6 vuotta.



