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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa nuorten séhkoasentajien
nykyosaamista ja selvittdd heidan mielenkiinnonkohteita ammatillisen osaamisen
kehittdmiseksi. Tavoitteena oli tuottaa tietoa, jota yritysjohto voi hyddyntaa
organisaation tulevaisuuden rakentamiseen.

Opinnaytetyon teoreettisessa osiossa tarkasteltiin osaamista kasitteend,
osaamiskartoitusten tekemista ja osaamisen kehittdmisen keinoja. Liséksi
tarkasteltiin sahkoasentajan ammatillisen osaamisen osa-alueita. Tutkimuksen
empiirinen aineisto kerattiin Turun Valo ja Voima Oy:n nuorten sdhkdasentajien (<
30-vuotiaat, n = 7) keskuudessa talvella 2013. Tutkimusmenetelmé oli
kvantitatiivinen ja aineisto kerattiin srukturoidulla kyselylomakkeella. Kyselylomake
kehitettiin tata tutkimusta varten yhteistydssé kohdeorganisaation esimiesten kanssa.
Kyselylomakkeessa osaaminen jaoteltiin viiteen pd&dosaamisalueeseen, jotka olivat
vahvavirtataidot, heikkovirtataidot, ohjelmointitaidot, asiakastaidot ja ammatillinen
yhteistyd. Kaikkien osaamisalueiden alla oli viel& tarkennettuja osaamisalueita
Nuoret sdhkdasentajat arvioivat itse osaamistaan. Sen liséksi he arvioivat osaamisen
tarkeyden omassa ty0sséan ja asettivat osaamisille tavoitetason. Tulokset analysoitiin
Excel-taulukkolaskentaohjelmaa hyvaksi kayttaen.

Tulokset osoittivat, ettd sdhkdasentajien osaaminen vaihteli heikosta hyvaén. Paras
osaamisalue oli asiakastaidot sekd ammatillinen yhteistyd ja heikoin oli
ohjelmointiosaaminen. Tavoitetason sdhkdasentajat asettivat kaikissa osaamisissa
korkeammalle kuin mitd heidan nykyinen osaaminen oli. Tavoitetaso oli asetettu
useimmissa osaamisissa hyvaksi. Séhkoasentajat kokivat kaikki osaamisalueet hyvin
tarkeiksi. Tarkeimmaksi he asettivat vahvavirtaosaamisen. Tutkimustuloksia voidaan
hyddyntaa sahkdasentajien ammatillisen osaamisen kehittdmisessé Turun Valo ja
Voima Oy:ssé.



YOUNG ELECTRICIANS’ PROFESSIONAL COMPETENCE AND
ITS DEVELOPMENT IN TURUN VALO JA VOIMA OY

Pekonen Ari

Satakunta University of Applied Sciences
Degree in Business

Human Resources Management

May 2013

Supervisor: Heinonen Eila

Number of pages: 50

Appendixes: 2

Keywords: competence survey, competence, electrician

The purpose of this thesis was to survey young electricians’ current professional
competence and to find out their objects of interest in developing their professional
skills. The goal was to produce information, which would be useful to organization’s
management in building the future of the organization.

Competence in concept, making of skill surveys and means to develop competence
were reviewed in the theoretical part of this thesis. Empirical material was gathered
among young electricians of Turun Valo ja Voima OY (<30 year olds, n = 7) in
winter 2013. Research method was quantitative and material was gathered with a
structured questionnaire. The questionnaire for this research was developed in co-
operation with the executives of the target organization. In the questionnaire,
competence was divided to five main categories that were high-tension current skills,
low-tension current skills, programming skills, customer skills and professional co-
operation. Each main category had several focused sub-categories. Young
electricians evaluated their competence with a self-assessment. In addition they
evaluated the importance of professional competence in their own work and set a
target level for their skills. The results were analyzed using MS Excel.

The results show that electricians’ professional knowledge varied between “weak”
and “good”. The best categories of competence were customer skills and professional
co-operation while the weakest was programming skills. Electricians set their target
level higher than their current level in every category. The target level was set to
“good” in most skills. Electricians experienced all categories “very important”. High-
tension current skills were assigned the most important category. The outcome of this
research can be used in developing professional skills of the electricians.
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1 JOHDANTO

Tydeldma on jatkuvassa ja yha kiihtyvassa muutoksessa. Muun muassa asiakkaiden
nopeasti muuttuvat tarpeet ja teknologian voimakas kehitys ovat johtaneet siihen, etta
yrityksissa tarvitaan jatkuvasti uudenlaista ammattitaitoa. Ammatillinen osaaminen
on noussut tarkedksi Kilpailutekijaksi tyomarkkinoilla. Koko organisaation
Kilpailukyky riippuu henkiloston osaamisen tasosta ja siitd sen olemassa olevaa
osaamista voidaan hyddyntaa ja kehittdd. Ilman osaavaa henkilostda organisaatio ei
pysty tuottamaan laadukasta tyota ja palvelua. Oman osaamisen jatkuvaan
kehittdmiseen on alettu kiinnittad yhd enemman huomiota. Muutoksessa parjaavatkin

parhaiten ne, jotka kykenevat muuttamaan ja uudistamaan toimintaansa.

Sahkoteknologian voimakas kehittyminen on vaikuttanut alalla tydskentelevien
osaamisvaatimuksiin. Asiakkaille tarjotaan kokonaisratkaisuja, joiden tuottamiseen
tarvitaan usein tuote- ja palvelukohtaista osaamista. Sahkoasentajan tyonkuva on
muuttunut yhd monialaisemmaksi. Asentajan ty0 on sahkoteknisten tehtévien lisaksi
yha enemman myos asiakkaiden palvelemista, tarvikkeiden tilaamista ym. Nuoren
koulusta valmistuneen sdhkodasentajan valmiudet toimia arkipdivan tyotehtavissa
onkin tyonantajille kasvava haaste. Tyonantajan on tiedettdvd, onko tarvittavaa

osaamista tyontekijoilla ja onko heidan osaamisensa riittavalla tasolla.

Yhteiskunnallinen keskustelu nuorten koulutuksesta ja tyollistymisestd, sekd nuorten
syrjaytymisen ehkaisemiseksi onkin ajankohtainen kysymys yhteiskunnassamme.
Presidentti Sauli Niinistokin on ollut vahvasti mukana keskusteluissa. Elokuussa
2013 voimaantulevassa YT-laissa maéaritelldan tyontekijoiden ammatillisen
osaamisen kehittamisen toimia. Ammattitaidon yllapitdmiseksi ja kehittamiseksi on
jarjestettava toimia, jotka vastaavat tyon ja tyOtehtdvien asettamia vaatimuksia seké

ennakoitavissa olevia muuttuvia osaamistarpeita.

Taman opinndytetyon tarkoituksena on tarkastella Turun Valo ja Voima Oy:n
nuorten asentajien osaamisen nykytasoa ja miten heidan kiinnostuksen kohteita
voidaan hyodyntdd henkilokohtaisen ammatillisen osaamisen kehittdmisessa

organisaation vision ja strategian suuntaan.



2 OSAAMINEN

2.1 Osaaminen kasitteena

Késite osaaminen koostuu hyvin monenlaisista tiedoista, taidoista ja kokemuksista.
Osaamisessa yhdistyy luova ja monipuolinen kayttd, kyky organisoida tyota,
ajattelun taito, kyky joustaa ja sopeutua muutoksiin, kyky arvioida omaa toimintaa ja
osaamista sekd oppimaan oppimisen taidot. Tieto on perinteisen maaritelmén
mukaan hyvin perusteltu tosi uskomus (Wikipedia). Taito kehittyy tekemisen kautta
ja kokemus on tiedon ja taidon yhdistamista toiminnaksi, jossa myos hiljainen tieto
on mukana. Ty6 muodostuukin osaamisesta ja tekemisesta. (Haténen 2007, 7; Tuomi
& Sumkin 2012, 26.)

Yksilon osaamiselle on monia eri kasitteitd. Englanninkielisissé teksteissa kéytetadn
”skills”, “competencies” ja “capabilities”, jotka tarkoittavat suomeksi taitoja,
patevyyttd ja kyvykkyyttd. Myos sana kompetenssi on vakiintunut kéytossa, silla
tarkoitetaan ty0eldman valmiuksia tai kasitettd ammattitaito, jolla tarkoitetaan
yksilon tietoja, taitoja, valmiuksia ja asenteita. (Viitala 2008, 113.)

Osaaminen voidaan kuvata myos jaavuorimallina (Kuvio 1), miké jakaa osaamisen
nakyvéan ja nakymattomaan osaan. Nakyvaa osaamista on vain jdavuoren huippu eli
toiminta, taidot ja tiedot. Taman alueen voi maérittaa tarkasti, koska se on nahtévissa
tyésuorituksina. Suurin o0sa osaamisesta on kuitenkin nakymatonta jadvuoren
vedenalaista osaa eli kasitys itsestd, yksilolliset ominaisuudet ja motiivit. Se luo
perustan henkilon toiminnalle. Nakymattémaan osaan on vaikea vaikuttaa ulkoisesti
Spencer & Spencer (1993).
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Kuvio 1. Jddvuorimalli osaamisesta (Spencer & Spencer 1993, 10.)

Osaamisen kasitteistd on edelleen varsin kirjavaa. Helakorpi (2005, 55.) on kuvannut
kasitekartan (Kuvio 2) avulla ammatillisen osaamisen késitteita ja niiden valisi

yhteyksid. T&méa osoittaa minkélaisen kasiteviidakon kanssa ollaan tekemisissé.
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Kuvio 2. Osaamiseen liittyy paljon kasitteita ja asiayhteyksia.(Helakorpi 2005, 6.)



Kyvykkyys eli kompetenssi kuvaa tyoelaméssa tarvittavaa osaamista. Se ilmaisee
kyvykkyyttd, patevyyttd ja osaamista. Sanakirjan mukaan kompetenssi tarkoittaa
patevyyttd ja lahjakkuutta. (Nurmi 2004b.) Kompetenssi voi olla tietoista, jolloin
henkilo tietdd ja tuntee taitonsa ja pystyy suoriutumaan ty6tehtavistaan
persoonallisella tavallaan. Tiedostamaton kompetenssi tarkoittaa, ettd henkild kayttaa
kykyjadn, tietojaan ja taitojaan vaistomaisesti tiedostamattaan. (Helakorpi 2005,16.)
Kauhanen (2006, 144.) kuvaa kompetenssia kadella (Kuvio 3), koska ké&den taidot
olivat aikoinaan tyontekijan tarkein tydvaline ja osoittivat henkilon osaamisen.
Ké&mmen sisaltdd ihmisen oman henkisen ja fyysisen energian, seka henkilokohtaiset
ominaisuudet. Sormet muodostavat kompetenssin eri osat. Tiedot ja taidot ovat osa
yksilon osaamista. Niihin siséltyy ammattitaidot sekd yleiset ettd sosiaaliset taidot.
Nykydan ammattitaidon lisédksi korostuvat kielitaito, tietotekniikan hallinta,
yhteistyotaidot sekd sosiaalinen joustavuus. Ihmissuhdetaitojen merkitys kasvaa, kun
tyoskennellddn tiimeissa ja projekteissa lahelld asiakasrajapintaa. Arvot ja asenteet
ovat Kkiintedsséd yhteydessd ihmisten osaamiseen. Arvot muodostavat ihmisen
maailmankatsomuksen perustan. Asenteet kertovat, onko hén valmis panostamaan

itse oman osaamisensa yllapitdmiseen ja sopeutuuko han jatkuvaan muutokseen.

Kokemus

Kontaktit

Arvot ja
asenteet

Tiedot

Taidot

Kuvio 3. Yksilon osaaminen (Kauhanen 2006, 144.)

Henkilokohtaisiin ominaisuuksiin kuuluvat tietyt kykytekijat, kuten kielellinen
ilmaisutaito, esiintymistaito, luovuus, kehonkielen osaaminen ja ulkoinen olemus.

Motivaatio rakentuu henkilon arvomaailman ja elamankaaren vaiheen pohjalle, mutta



myads itse tyo ja organisaation kdyttdmat motivointikeinot vaikuttavat siihen, kuinka
voimakkaasti henkil® motivoituu. (Kauhanen 2006, 143-144.)

Kvalifikaatio tarkoittaa sanakirjan mukaan laadun maaritystd, soveliaisuutta,
patevyyttd ja edellytyksid (Nurmi 2004b). Kvalifikaatiot tai osaamiset koostuvat
tiedoista, taidoista, asenteista ja motivaatiosta (Viitala 2009, 179).
Kvalifikaatioké&sitteen avulla muutetaan painopiste yksilosta tyohon ja sen yksilolle
asettamiin vaatimuksiin. Kvalifikaatiovaatimukset ovat tyosta johdettuja yksilén
ammattitaidolle asetettuja vaatimuksia, jotka tyontekija tayttdd kompetenssilla osin
tai kokonaan. (Helakorpi 2005, 71.) Kvalifikaatiovaatimukset muuttuvat
yhteiskunnassa ja tydeldmassa tapahtuvien muutosten sekd ihmisen ja

tyéelamatarpeiden kehittymisen johdosta.

Kvalifikaatioita eli tyontekijan osaamista voidaan luokitella usealla tavalla. VVaaralan
(1995, 68.) mukaan voidaan erottaa viisi erilaista kvalifikaatiotyyppié:
motivaatiokvalifikaatiot ~ (esim. motivaatio, sitoutuminen, itseohjautuminen,
lojaliteetti), mukautumiskvalifikaatiot (esim. tyQaikaan ja tyotahtiin sopeutuminen,
tunnollisuus, nopeus), sosiokulttuuriset  kvalifikaatiot, (vuorovaikutus,
kommunikointi, tiimity6taidot), innovatiiviset kvalifikaatiot (tydssa oppiminen,
muutosten havannointi) ja tuotannollis-tekniset kvalifikaatiot (ammatilliset tiedot,
taidot ja patevyydet). Kvalifikaatiot voidaan ryhmitellda my6s yleisiin,
ammattikohtaisiin ja tehtdvakohtaisiin kvalifikaatioihin (Viitala 2009, 179).

Ammattitaito tarkoittaa ammattiin liittyvda osaamista ja asiantuntemusta (Nurmi
2004b). Hyvd ammattitaito sisaltda tietoja, taitoja, asenteita ja valmiuksia. Se on
monipuolista ja kokonaisvaltaista kyvykkyyttd suoriutua tyotehtavistd, joka siséltaa
laajan  toimintakykyisyyden sek& kehityskykyisyyden.  Monipuolisuus ja
kokonaisvaltaisuus tarkoittavat sellaista tyotehtédvien hallintaa, joka mahdollistaa
itsendisen suoriutumisen tyotehtdvista, sisdltdd vastuullisuutta tyosuorituksista ja
tuloksista, seka tuottaa onnistumista my6s muuttuvissa olosuhteissa (Viitala 2009,
180).

Ammattitaito koostuu erilaisista osaamisista. Ammattitaidon rakentumista voidaan

havainnollistaa pyramidin avulla (Kuvio 4). Siind pyramidin kerrokset kuvaavat
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erilaisia ammattitaidon osa-alueita. Pyramidin alaosassa ovat osaamisalueet, jotka
liittyvat persoonallisiin  valmiuksiin ja ihmisend kehittymiseen (esim. asenne,
motivaatio, empaattisuus, vuorovaikutustaidot). Ne ovat metavalmiuksia, joita
tyGelamassa tarvitaan yleisesti tyotehtavasta riippumatta. Mitéd ldhemmas mennéén
pyramidin huippua, sitd l&heisemmin osaaminen liittyy suoritettavaan tyGtehtavaan.
Organisaatio-osaamiseen kuuluu yrityksen liikeidean, strategian, historian, rakenteen
ja systeemin tuntemus. Organisaatio-osaaminen vaikuttaa siihen, miten tehokkaasti

henkilén oman alan osaaminen koituu yrityksen hyodyksi.(Viitala 2009, 179.)

Oman
ammattialueen
osaaminen

Organisaatio-
osaaminen

Sosiaaliset taidot

Luovuus ja ongelmanratkaisukyky

Persoonalliset valmiudet (paineensietokyky,
positiivisuus, henkinen joustavuus jne.)

Kuvio 4.0saamispyramidi. (Viitala 2009.)

Yksilon henkilokohtainen osaaminen muodostaa varannon, jolla han kehittyy ja
onnistuu omassa tygssaan ja tyoyhteisossa. Yksilon osaamisen tulisikin hyddyntaa
organisaation strategian ja perustehtdvén toteutumista. Yksilon henkilokohtainen
osaaminen kehittdd organisaation rakenteita, prosesseja ja tietdmysté, jonka varassa

organisaatiolla on tulevaisuutta. (Viitala 2009, 178.)
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Osaamisella on yksilolle monia merkittavid tekijoitd. Mitd paremmin osaa tyonsa,
sitd luotettavammin ja sujuvammin han selviytyy tehtdvistd&dn. Osaamisen kautta
yksilo kykenee vahvistamaan asemaansa Yyhteisfssa ja saa arvostusta muilta.
Oppiminen on ihmiselle luontaista ja onnistumiset tuovat mielihyvad, jolla
suoritukset paranevat. Ymmarrys strategian merkityksestd tyohon on yksilon
osaamiselle tarkedd, paivittaisissa valinnoissa tyotehtédvien dynamiikan hallitseminen
korostuu, kuten priorisointi kiiretilanteissa, asiakaspalvelu, tyon laadun ymmarrys
jne. (Tuomi & Sumkin 2012, 53; Viitala 2009, 178.)

2.2 Visio ja strategia osaamisen lahtokohtana

Vision ja strategian tehtdvdnd on toimia asiakkaiden ja omistajien paremman
tuloksen puolesta. Toiminnan ensiluokkaisuus, kannattavuus sek& osaamisen
kehittdminen ohjaavat paivittdista ty6td. Toimintaympériston nopea muutos
edellyttad aktiivista ja ennakoivaa toimintaa, jotta saavutetaan vision toteuttamiseen
tarvittava osaaminen. Visio ilmentéé yrityksen toimintaperiaatteita ja sen tehtavana
on luoda selke& suunta ja tahtotila mihin organisaatio on tulevaisuudessa menossa.
Vision on oltava yksinkertaisen ymmarrettava, ettd organisaation tyontekijat voivat
nahda omassa toiminnassaan vision kannalta tarkedt asiat. Aidosti kaytdssa oleva
visio on yhteisesti hyvéksytty ja jaettu jokaisen tyontekijan kanssa ja toimii samalla
yhteisend oppimisprosessina. Visio ohjaa tyontekijoiden motivaatiota ja toiminnan
suuntaa. (Virtainlahti 2009, 61.) Toisaalta visio on ristiriitainen: Sen tulisi olla
todellinen, voimakas ja vaikuttava suunnannayttdja, mutta toisaalta hyva visio voi
olla yltiopéinen ja toiveita sisaltdvda. Hyva visio joutuukin usein koetukselle
uskottavuuden vuoksi, siksi se vaatii jatkuvaa keskustelua henkildston kanssa.
(Kehusmaa 2010, 77-78.)

Jokaisen organisaatiossa tyodskentelevén tulisi tietdd organisaation perustehtava eli
toiminta-ajatus. Arkipéivan tyoskentelyssé se useasti hamartyy, vaikka pyrkimyksena
tulisi tyoskennelld kohti yhteistd pddmaarad. Vision tulisi olla arvoperusteinen, joka
lisdd  ymmadrrystd oman  tehtdvan  merkityksestd  kokonaisuuteen  ja
yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Kamensky 2006, 60; Virtainlahti 2009, 62.) Visio olisi
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hyvd purkaa sana sanalta jokaisella organisaation tasolla ja kayda lapi myds
henkilokohtaisella tasolla, mitd se minulle merkitsee ja mitd se tarkoittaa omassa
tyossad. (Kehusmaa 2010, 79-80.)

Visio viedadn kaytantoon strategian avulla. Strategia on organisaation saavutettavien
tavoitteiden kokonaisuus, jolla pyritddn sopeuttamaan organisaation toiminta,
rakenne ja suunta toimintaymparistéon ja markkinoihin. Strategian kasite tulee alun
perin sodan johtamisen taidosta ja oppia sodan voittamisesta. (Peltonen 2007, 65—
66.) Nykyisin strategialla tarkoitetaan pitké&n aikavélin suunnittelua, jossa yhdistetaan
toimintaperiaatteet ja p&&dmé&arat organisaation toiminnassa. Strategia sisaltda
johdonmukaisen toimintamallin tai keinoja, joilla pyritaan tavoitteisiin ja padmaariin.
Hyvéa strategia onkin yhteinen oppimisprosessi, joka eldd organisaation arjessa.
(Kehusmaa 2010, 62.)

2.3 Sahkoasentajan ammatillinen osaaminen

Sahkoasentajan ammatillinen koulutus on jaettu ammatilliseen perustutkintoon,
ammattitutkintoon ja erikoisammattitutkintoon. Tutkinnot voidaan suorittaa
ammattiopistossa, oppisopimuskoulutuksessa, aikuiskoulutuksessa tai
nayttotutkintoperusteisesti, mikéli on hankkinut tutkintoa vastaavan ammattitaidon
itsendisesti. Osaaminen naytetddn aina nayttdtutkintona, joka on osaamisen
hankintatavasta riippumaton ja kaikille avoin tilaisuus nadyttdd ammatillinen
osaaminen ja patevoityd ammattiin.  Nayttétutkinnon sisallon  maarittaa
opetushallitus.  N&yttotutkintona tai ammatillisena koulutuksena suoritettu
laajuudeltaan véhintdan kolmivuotinen tutkinto antaa yleisen kelpoisuuden hakea
ammattikorkeakoulu- ja yliopisto-opintoihin. (Sahkodasentajan nayttdtutkinnon

perusteet, 7.)

Ammatillisessa perustutkinnossa osoitetaan ammattitaidon saavuttamisen ja alalle
tyollistymisen edellyttdméat tiedot ja taidot. Ammattitutkinnossa osoitetaan
ammattityontekijan taitojen hallinta ja erikoisammattitutkinnossa osoitetaan alan

vaativimpien  tyOtehtdvien  hallinta.  L&htokohta nuoren  s&hkdasentajan



13

osaamistasojen madrittdmiseen saadaan ammattitutkintojarjestelmén osaamisen
arvioinnin Kriteereista. Ammattitutkintojarjestelméssé osaamisen arvioinnin kohteet
johdetaan tutkinnon perusteissa esitetyista tavoitteista tyydyttdvan, hyvén ja
Kiitettdvan osaamisen tasoiksi. (Opetushallitus, arvioinnin opas, ammatilliset
nayttotutkinnot 2012:9.)

Arviointikriteereilld kuvataan osaamisen alueet, joiden hallintaan on kiinnitettdva
erityistd huomiota. Kriteerit maéarittavat osaamisen laadullisen ja méaaréllisen tason.
Arvioinnin oppaassa kolmen osaamistason Yyleiset kriteerit on Kirjoitettu auki

seuraavasti:

»Tyydyttdvan tason arviointikriteerit on madaritelty siten, ettd opiskelija tai
tutkinnon suorittaja toimii tutuissa tyotehtdvissa, tydskentelee siten, ettd tydn
lopputulos on hyvaksyttavissa tyon suunnitelman tai laatutavoitteiden mukaisesti,
mutta tarvitsee tyOvaiheissa etenemisessa ajoittaista ohjausta. Han kayttaa tyohonsa
liittyvia keskeisimpia tyomenetelmia, tyodvalineitd ja materiaaleja ja tarvitsee

ohjausta tiedon hankinnassa ja soveltamisessa.

Hyvan tason osaamisessa opiskelija tai tutkinnon suorittaja ottaa huomioon
tyoskentelyssaan tyonsa kokonaisuuden, tydskentelee siten, ettd tyon lopputulos
sisdltdd tyotehtavan erityisvaatimuksia ja etenee sujuvasti tyovaiheesta toiseen. Hén
tekee annetut tehtdvat omatoimisesti ja huolehtii tyotehtévistadn alusta loppuun ja
vastaa omasta tyOosuudestaan. Han kéyttad tyohonsa liittyvid tydmenetelmid,
tyovalineitd ja materiaaleja omatoimisesti sekéd hankkii ja kayttaa tyossa tarvittavaa

tietoa omatoimisesti.

Kiitettavan tason osaamisessa opiskelija tai tutkinnon suorittaja arvioi seké kehittéa
tyoskentelytapojaan ja tyOymparistodén, ottaa huomioon tydnsa kokonaisuuden
toimintaymparistonsa osana ja tyoskentelee tydpaikan erityisvaatimusten mukaisesti
siten, ettd tyon lopputulos on tavoitteiden mukainen. Han etenee tydssdén
jarjestelmallisesti ja sujuvasti sovittaen tyonsé tydympariston muuhun toimintaan ja
tekee omalla vastuualueellaan omatoimisesti muitakin kuin annettuja ty6tehtévia.
Héan valitsee tyohonsd sopivimmat tyomenetelmét, tyovalineet ja materiaalit ja

kayttda niitd sujuvasti vaihtelevissa tyotilanteissa. Han hankkii ja kéyttaa itsendisesti
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tietoa vaihtelevissa tyo0tilanteissa ja perustelee tyohon liittyvid ratkaisujaan
hankkimansa tiedon pohjalta”. (Arvioinnin opas 2012.)

Sahkoasentajan ammattitutkinto muodostuu ammatillisesta osaamisesta, jota
osoitetaan nayttotutkinnossa erilaisilla sdhkdasentajalta vaadittavilla itsendisen ja
ryhmatyoskentelyn  edellyttdmilla ammattitaidoilla. Tutkinnossa varmistetaan
séhkodasentajan osaamista eri osa-alueilta, kuten tyon perustana olevan tiedon
hallinta, oman tydn suunnittelutaito, materiaalien hallinta, tydvalineiden hallinta,
tyomenetelmien hallinta, tyon kokonaisuuden hallinta sek& tyon tarkastaminen ja
luovuttaminen asiakkaalle. Nayttotutkinto suoritetaan tyOpaikalla tekemaélld kyseisié

toita luonnollisessa tydympaéristossa ja olosuhteissa.

3 OSAAMISEN KEHITTAMINEN

3.1 Osaamiskartan laatiminen

Osaamiskartoitus aloitetaan laatimalla osaamiskartta, johon kuvataan organisaation
tarvitsemat osaamisen kuvaukset. Osaamiskartta voidaan laatia koko organisaation
tai vain tietyn henkilostoryhmén osaaminen. Osaamiskarttaan valitaan térkeat
osaamisalueet nyt ja tulevaisuudessa, esim. ammattitaidot, asiakastaidot ja
ammatillinen yhteistyd. Osaamiskuvauksilla saadaan nakyvaksi hiljaista tietoa ja
organisaation osaamisen arvot, asenteet ja kasitykset tyon vaatimuksista saavat
yhteisen dokumentoidun muodon. (H&tonen 2007, 11.)

Osaamiskarttaan voidaan sisallyttdd mm.
e organisaatiossa nyt ja tulevaisuudessa tarvittava osaaminen
e toimia kaikkien henkil@iden osaamisarvioinnin apuna
e auttaa rekrytoinnissa
e urakehityssuunnitelmissa
e antaa mahdollisuuksia oman osaamisen itsearviointiin

e antaa vélineitd k&yda yhteisollista keskustelua osaamisesta
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¢ helpottaa kehitystoimien arviointia
e antaa raamit osaamisen kehittdmiselle
(Hatonen 2007, 9-11.)

Organisaation osaamisalueet muodostuvat vision ja strategian pohjalta.
Tarkeimmaéksi osaamiseksi yritykselle muodostuu ydinosaaminen — organisaation
yhteinen, ainutlaatuinen ja tulevaisuuteen vievd osaaminen. Ydinosaamisen
tunnistaminen on erittdin tarked& osaamiskartoitusprosessin kannalta, koska
ydinosaamiset muodostavat rungon organisaation osaamiselle ja kehitysresurssit
voidaan kohdistaa tehokkaasti oikeisiin kohteisiin. (Tuomi & Sumkin 2012, 14;
Viitala 2009, 82.)

Ydinosaaminen on organisaation kilpailukyvyn kannalta ratkaisevaa osaamista ja se
luo kilpailuetua muihin alalla toimijoihin. Ydinosaaminen muodostuu vain
yksiloiden osaamisen kautta. Parhaimmillaan ydinosaamisten madrittely innostaa
tydyhteison kehittdmiseen ja luo ainutlaatuista Kilpailuetu suhteessa muihin
toimijoihin. Kehittdmisen haasteena on jakaa ydinosaaminen koko organisaation
hyodyksi, mutta se luo pohjan organisaation osaamiselle. (Tuomi & Sumkin 2012,
20.) Ydinosaamiset jakautuvat osaamisalueisiin, joiden alla on pienempia
kokonaisuuksia, menettelytapoja ja alaprosesseja. Yksilotasolla osaamisalueet
jakautuvat konkreettisiin osaamisiin eli kompetensseihin. (Sydanmaalakka 2000,
139.)

Osaamisluettelo on tyypillinen tapa kuvata osaamista. Osaamiset listataan
osaamisnimikkeittain luetteloksi, jossa ovat tarkeimméat osaamisalueet. Luetteloon
pyritadn l6ytdmadn tyotehtdvan ydinosaamiset, joita voi olla 5-8 kpl. Osaamisia
voidaan luokitella my0s organisaation strategisten osaamisten mukaan
kokonaisuuksiin, kuten tekniset osaamiset, sosiaaliset taidot, luovuus-

innovatiivisuus ja normatiiviset valmiudet. (Viitala 2008, 124.)

Osaamispuulla voidaan kuvata osaamisluetteloa, jossa on laajoja osaamisalueita ja
niita halutaan purkaa pienempiin osiin, eri tehtdvissa tarvittavaan osaamiseen. Puusta
on helppo hahmottaa ja muistaa keskeiset osaamisalueet ja saada kokonaiskasitys,

misté asioista jokin osaaminen koostuu. Osaamispuu voidaan tehda puun nakoiseksi
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kuvaksi, miellekartaksi, vuokaavioksi tai taulukoksi, jossa aina seuraava sarake

kuvaa edellista hienojakoisempana erittelya. (Viitala 2008, 124-125.)

Osaamisympyraa  kéytetddn myds  organisaatioiden  osaamiskartoituksen
laadintavélineend. Osaamisympyralld voidaan hahmottaa yksilolle paremmin
tarkeiden osaamisten hahmottamista. Ympyrd voidaan ajatella osaamisen
kokonaisuudeksi, jonka yksilo tarvitsee suoriutuakseen tyotehtévistaan. Paras hyoty
osaamisympyrasta saadaan kun laaditaan nykyhetken ja tulevaisuuden
osaamistarpeista omat ympyrat. Osaamisympyrd jaetaan osaamissiivuihin, joista
jokainen vastaa yhtd osaamista. Siivun suuruus kuvaa osaamisen tarkeytta.
Osaamisten sijoittelun jalkeen ympyra jaetaan viiteen keh&an. Sisin kehd vastaa
matalinta osaamista ja uloin korkeinta osaamista. Ympyraan hahmottuu yksilon
osaaminen eri alueilta, joista voidaan valita tirkeimmét kehitettavéat alueet. Kehitysta
vaatimista osa-alueista laaditaan kehityssuunnitelma, josta kd&y ilmi kehitettdva
osaaminen, ajanjakso, keinot, seurantatapa, organisaation tuki ja oppijan oma panos.
(Viitala 2008, 125-126.)

3.2 Osaamisen tasot

Osaamisen arvioinnissa on lahtdoletuksena yleensa ettd osaaminen kumuloituu ja
nain ollen sille voidaan madrittad tasot. Kumuloitunut osaaminen on tyypillinen
tilanne, jossa tyontekija etenee aloittelijasta ekspertiksi vaiheittain. Joidenkin taitojen
kohdalla voidaan my0s ajatella etté niit4 on tai sitd ei ole. (Manka & Mé&enpéé 2010,
27.)

Osaamisen arvioimiseksi on laadittava yhtendinen asteikko osaamistasojen
kuvaamiseksi. Osaamistasojen tarkoitus on helpottaa ja yhdenmukaistaa osaamisen
arviointia. Kéaytannollinen tapa on rakentaa numeerinen asteikko ja yleisesti
kaytetdan asteikkoa 1-5. Numeerisen asteikon luvut olisi hyva kuvailla sanallisesti
konkreettisilla esimerkeilld, jotta kaikki ymmartédvat mitd osaamista numeeriset tasot
kuvaavat. Tasojen riittdvan selked erottuvuus toisistaan on tarkeéé, jotta osaamisen

nykytila ja kehittdmisen kohteet tulisivat selkedsti esille. Jos osaamista ei ole,
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voidaan kayttdd myos O-tasoa, joka saattaa olla esimerkiksi uusi tyontekija tai
lahdettdessé kehittdmaan tulevaisuuden osaamista. Jos arvioidaan myos
tulevaisuuden osaamista, on luonnollista, ettei vield hallita kaikkea tulevaisuuden
osaamista. (Hatoénen 2007, 27; Viitala 2005, 157.)

Osaamista voidaan my6s madrittdd yleisilmaisuilla. Yleisilmaisuja kayttaen
arvioinnille annetaan yleiset ja yhteiset perusteet:

* perusosaaminen

* hyvé osaaminen

= erinomainen osaaminen

» huippuasiantuntijan osaaminen
Osaamisen kuvaus jaa yleisilmaisuilla hyvin epadmadraiseksi, siksi usein laaditaan
osaamisen yleiskuvaus ja sitd tdydennetddn yksityiskohtaisilla tasokuvauksilla
osaamisalueista (kuvio 5), joista halutaan yksityiskohtaista tietoa. (Haténen 2007,
28)

5= Henkild on osaamisalueen huippuosaaja. Han osaa nahda
osaamisalueeseen liittyvid asioita kokonaisuutena ja osaa
5 yhdistdd asioita uudella tavalla. Henkild osaa kehittda

osaamisalueeseen kuuluvia asioita laajasti.

3= Henkilo6 osaa toimia keskeisissa osaamisalueen
edellyttdmissd tehtdvissa itsendisesti ja hanelld on vankkaa

tietdmystd alueen asioista. H&n osaa soveltaa tatd

tietdmystaan joustavasti ja monipuolisesti omassa tydssaan.

1= osaaminen on perusosaamista. henkild osaa toimia

sovittujen “pelisdéntdjen” ja ohjeiden mukaan. Hénelld

1 on yleiskuva osaamisalueen asioista.

Kuvio 5. Osaamistasojen yleiskuvaus (mukailtu Haténen 2007, 29.)
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3.3 Osaamisprofiilit

Osaamisprofiileilla tarkoitetaan osaamiskartan perusteella muodostettua osaamisten
yhdistelmé&d, joka voidaan mé&érittdd yksilolle, ryhmalle tai koko organisaatiolle.
Osaamisprofiililla voidaan osoittaa myds, mitd osaamista organisaatiossa tarvitaan ja
mitd osaamista pitdd kehittdd ja arvioida. Organisaatiolle olennaista on, ettd eri
henkildiden osaamisista muodostuu toisiaan taydentavéd kokonaisuus, joka vahvistaa
organisaation Kkilpailukykya. (Hatonen 2007, 35-37.)

Osaamisprofiilien méarittelyssd voidaan kéyttda eri tasoja. Organisaation johto
madrittelee osaamiskartan osaamisprofiilit eri henkilostoryhmille. Ryhmét voivat itse
keskustella, millaista osaamista he tarvitsevat ja milld tavoitetasolla, kenen tulee
hallita mitdkin osaamista ja kuinka hyvin. Kehityskeskustelut voivat olla myos
yksilolle paikka yhdessa johdon kanssa maéarittdd osaamisprofiili, jonka pohjalta
arvioidaan ja kehitetddn osaamista. (H&ténen 2007, 37.) Osaamisprofiilien maarittely
helpottaa osaamistietojen vertailua, koska ne tuovat esille henkildiden olennaiset
osaamisalueet. N&in osaamisarviointitilanteessa arvioidaan samoja osaamisia.
(Sydanmaalakka 2000, 157.)

Yksilén osaamisprofiili voi olla erilainen saman organisaation sahkoasentajilla. Hyva
tapa kuvata tehtdvédkohtaiset osaamistarpeet on koota samassa tehtdvéssa
tyoskentelevdat ja antaa heidan koota yhteen osaamiset joita tarvitaan
menestykselliseen tyon suorittamiseen. Tehtdva tai yksilokohtaiset kuvaukset
voidaan esittdd graafisesti (kuvio 6). Selkedstd kuvasta on helppo n&hdd mita
osaamista henkil6lld on ja mitd osaamisvajeita hanen pitdd vield Kkehittaa.
Kehityskeskustelussa graafinen kuva on hyvé tyovéline havainnollistaa tyontekijélle

osaamisen tavoitteet ja nykytasot. (Otala 2008, 128.)
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Osaamisalue Osaamistasot 1

Osaaminen 1

Osaaminen 2

Osaaminen 3

Jne.

. g A

Kuvio 6. Yksilon osaamisen tavoiteprofiili (Haténen 2007, 39.)

3.4 Osaamisen arviointi

Yksi  keskeinen o0sa osaamisen kehittdmisessdi on osaamisen  arviointi
osaamiskartoituksilla. Osaamiskartoitusten avulla voidaan yrityksessa selvittaa,
minkalaista osaamista tyontekijoilla on ja milla alueilla ovat heiddan mielenkiinnon
kohteensa kehittyd. Osaamiskartoitusten yksi tdrked tarkoitus on osaamisten
jasentyminen nakyvaan muotoon, jota yritysjohto pystyy hyddyntdméaan
liiketoiminnan kehittamisessa. (Viitala 2009, 182-183.) Kartoituksen avulla jokainen
tyontekijan voi itse nahdd oman osaamisensa tason. Usein tavoitteena on saada
tulevaisuuden osaaminen organisaatiossa nakyvaan muotoon, jota voidaan toteuttaa
kayttamalla yksilo-, ryhmé- ja organisaatiokohtaisia kehityssuunnitelmia. Tama
mahdollistaa yksilon yll&pitadd henkilokohtaista osaamiskarttaa ja kehittdd osaamista
sen pohjalta. (Haténen 2007, 9.)

Organisaation osaamisen kuvausta voidaan toteuttaa eri tavoin. VVoidaan selvitta,
mitd olemassa olevaa osaamista on jo henkilostolla. Tallainen on

tarkoituksenmukainen, kun selvitetddn mahdollisia uusia kayttoalueita ja nykytasoa.
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Nykyosaamisen kuvaus toteutetaan usein kyselyill4. Toinen vaihtoehto on laatia uusi
osaamisvalikoima, joka nayttad toiminnan Kriittiset tekijat ja tulevaisuuden tarpeet.
Uusien osaamisten tunnistaminen ja kuvaaminen on vaativaa ja aikaa vievad, mutta

se on tulevaisuushakuista. (Haténen 2007, 9-11.)

Strategialahtoisessd osaamiskartoituksessa madritetadn ja tunnistetaan yrityksen
strategiset tulevaisuuden menestystekijat ja niiden edellyttdm& osaaminen.
Strategialdhtdinen osaamiskartoitus paljastaa mitd osaamista on ja mitd pitaa
kehittdd. (Hatonen 2007, 9-11.)

Osaamisen arvioinnilla saadaan tietoa, joka ohjaa kehittdmistavoitteiden
madrittdmistd.  Osaamisen  arviointi ~ voidaan  toteuttaa  itsearviointina,
esimiesarviointina tai 360°-arviointina. Yleensa tyontekija ja esimies tekevédt omat
arvionsa tyontekijan osaamisesta, josta he keskustelevat kehityskeskusteluissa.
Osaamisen nykytilan arvioinnilla tarkein hy6ty saadaan, kun henkildiden osaamiset
saadaan tasmallisempddn ja tarkempaan muotoon. Tama auttaa yksiléd ja
organisaatiota nakemaan onko osaaminen linjassa vision kanssa. (Hatonen 2007, 40;
Viitala 2008, 160-161.) Kehityskeskustelussa osaamisen arvioinnista keskustellaan

esimiehen kanssa ja sitd voidaan tdydentaa tarpeen mukaan.

3.4.1 ltsearviointi

Itsearvioinnissa henkild itse arvioi omaa osaamistaan ja oppimista, joilla han ottaa
kantaa omiin ja tyOyhteison suorituksiin. Oman osaamisen ja oppimisen arviointi
tuottaa monelle vaikeuksia, usein oma osaaminen arvioidaan paremmaksi tai
vaatimattomammaksi kuin todellisuus on.(Haténen 2007, 40-41.) Oman osaamisen
arviointi edellyttdd kriittistd ajattelua, osaamiseen ja tydsuorituksen vaatimusten
tunnistamista ja kykya arvioida kuinka hyvin ne toteutuvat. Oman osaamisen
arviointi onkin oppimismenetelmd, jonka avulla tyontekija oppii seuraamaan ja
arvioimaan omien taitojen kehittymistd. Tyontekijaa tulee tukea jatkuvasti, jotta hén
oppii seuraamaan omaa taidollista ja tiedollista kehittymistddn ja vaikuttamaan
siihen. On tarkedd korostaa, ettd itsearviointi on henkilén oma nédkemys osaamisesta

ja arviointia voidaan tdydentdd muiden arvioinneilla. (Hat6nen 2007, 41-42; Edu.fi.)
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3.4.2 360°-arviointi

Perinteisen arvioinnin rinnalle on otettu ns. 360°-arviointi, jossa useammat tahot
suorittavat arviointia. Arvioitsijoina voivat toimia mm. muut esimiehet, kollegat tai
sisdiset ja ulkoiset asiakkaat. Muiden arvioitsijoiden kayttd antaa arvioitavalle
itselleen arvokasta palautetta, jotka voivat auttaa oman kehitysprosessin etenemiseen.
360° arviointi on todettu luotettavammaksi, kuin yhden henkilén tekema arviointi.
Usein ammattilaisen ty6 on niin erikoistunutta, ett4 esimiehen on vaikea arvioida sita
yksin. (Haténen 2007, 44.)

3.4.3 Kehityskeskustelu

Kehityskeskustelu on alaisen ja esimiehen valilla kaytavaa sdanndllista ammatillista
keskustelua. Keskustelujen tarkoituksena on kehittdd tyontekijdn osaamista tai
ammattitaitoa organisaatioon soveltuvaksi. Keskusteluissa keskitytdan tyontekijan
tydssa suoriutumiseen, ammatissa kasvamiseen ja kehittymiseen, ne eivét ole mika
tahansa jokapdivainen tyokeskustelu. Johtamisen nakdkulmasta kehityskeskustelut
ovat tyovéline, jonka avulla kehitetddn osaamista, tavoitteellisuutta ja yhteistyota.
Onnistuneilla kehityskeskusteluilla voidaan edistda tyontekijan ammatillista kasvua
ja varautua tulevaisuuden haasteisiin. (Autio, Juuti & Wink 2011, 29; Haténen 2007,
43.)

Kehityskeskusteluja pidetddn johtamisen perustytkaluna, joiden avulla voidaan
tarkistaa, miten yritykselle ja yksilolle tarpeellinen asia on saavuttanut
organisaatiossa jokaisen tyontekijan. Kehityskeskustelu toimii lenkking, joka
yhdistdd organisaation visiosta péivittdiseen tyohon. Kehityskeskusteluasiantuntijat
jakavat kehityskeskustelun kolmeen osaan:
1. Tavoitekeskustelu jossa laaditaan yksilolle tavoitteet, tdsmennetéén
yksilon roolit ja tehtavat.
2. Tuloskeskustelu jossa arvioidaan suorituksia ja kehittymistda seké&
annetaan palautetta.
3. Kehityskeskustelussa tunnistetaan ja arvioidaan kehittymistarpeita ja
laaditaan kehityssuunnitelma yksil6lle. (Kehusmaa 2010, 174-178.)
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Kaikissa kolmessa o0sa-alueessa on yhteys strategiaan, josta organisaation
kehittamistarpeita peilataan yksilotason tarpeisiin ja odotuksiin. Kehityskeskustelun
kolme osa-aluetta voidaan kayda lapi omina keskusteluina tai ne voidaan yhdistéa
samaan keskusteluun. Usein kaytetty tapa on kéyda kehityskeskustelut kerran
vuodessa, joka soveltuu perinteiseen vuosikelloajatteluun. Tahan malliin sisaltyy
kuitenkin ongelmia, jos kehittdmistyd on organisaatiossa jatkuvaa ja se on
toimintatapa. Yksi  kehityskeskustelu vuodessa on riittdmaton toiminnan
suuntaamiseen, arviointiin ja palautteen antamiseen. Toinen ongelma kerran
vuodessa kéytdvissd kehityskeskusteluissa on asennemuutoksen, ymmaérryksen
kasvamisen ja oppimisen hitaus. Alykkadssa organisaatiossa pystytdankin kaymain
kehityskeskusteluja epamuodollisemmin joustavasti tilanteen ja henkilokohtaisten
tarpeiden mukaan. Dialogin kautta organisaation tyontekijat saavat palautetta

tyostaén ja kehittymisestéan. (Kehusmaa 2010, 174-178.)

3.5 Kehityssuunnitelmat

Kun organisaation osaamistarpeet ja osaamisalueet on Kkartoitettu, laaditaan
kehityssuunnitelmat. Osaamiskartoitus paljastaa osaamisen nykytilan suhteessa
maadriteltyihin tavoitteisiin. Osaamiskartoitus pelkistad sen mitd osaamistarpeita
organisaatiossa on. Osaamissuunnitelmat laaditaan organisaation strategian
suuntaisiksi henkiloston kanssa kdydyissd kehityskeskusteluissa (kuvio 7). Jokaisen
yksilolliset kehittymistarpeet arvioidaan ja tehdddn suunnitelmat osaamisvajeiden
tayttdmisestd. Yksilollinen kehittdmissuunnitelman pohjana on hyva kayttaa
osaamiskarttaan laadittuja osaamisalueita sekda osaamisen nykytasoa ja tavoitetasoja.
(Hatonen 2007, 51.)
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Kuvio 7. Kehityssuunnitelma ja kehittdminen (H&ténen 2007, 50.)

Yksilon kilpailukyvyn kehittymisen haasteisiin vastaavat ne, jotka ovat valmiita
jatkuvasti kehittamaan itseda sekd omaksumaan uutta tietoa ja soveltamaan sita.
Tietojen ja taitojen nopea vanheneminen on uhka, erityisesti nopean teknologian
kehityksen aloilla. Ongelma voi tulla missd tahansa tygssa nopeastikin esille tai
vahitellen pidemman ajan kuluessa. Ammatillinen jalkeenjaaneisyys on ammatin
vaatimusten ja ammatillisten valmiuksien vélistd yhteensopimattomuutta. (Ruohotie
1996, 57.)

Jokaisen on itse otettava vastuuta omasta osaamisesta ja Kilpailukyvysta
tyoémarkkinoilla. Ammatillista uusiutumista ja kasvua ovat kaikki ne toimet, jotka
kehittdvat ammatillista pétevyyttd. Uusiutuminen on nahtdva koko eldmdénkaaren
kestavéana prosessina, jossa kehitytddn uuden tiedon ja taidon kautta. (Ruohotie 1996,
58.)

Kehittymiseen panostava tyontekija on organisaatiolleen arvokas resurssi.
Parhaimmillaan ammatillinen kehittyminen tapahtuukin arjen tydskentelyssa.
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Erilaiset henkil6ston kehittamisyksikot eivat pysty yksin vastaamaan osaamisten ajan
tasalla pitdmisestd, vaan jokaisen esimiehen tulee luoda mahdollisuudet osaamisen
kehittdmiseen. Parhaimmillaan jokainen organisaation jdsen arvioi o0saamisen

kehittdmistarvetta ja suunnittelee kehittdmistoimenpiteita. (Viitala 2008, 188.)

3.6 Yksilon osaamisen kehittdmisen menetelmét

Yksilot  ovat hyvin erilaisia perusluonteeltaan, oppimiskyvyltaan,
suuntautumiseltaan, toimintamalleiltaan ja tarpeiltaan, siksi kehitysmenetelmia ja
oppimismalleja pitdd olla monenlaisia. Oppimista tapahtuu kuulemalla, ndkemalld,

tekemaélld, lukemalla tai jollakin toisella tavalla. (Kauhanen 2006, 146.)

Oppiminen on usein tuskaa ja riemua, pitdéd mennd oman mukavuusalueen
ulkopuolelle ja uusien asioiden pariin. Vaaditaan karsivéllisyyttd, noyryytta ja
pitkajanteisyyttd, mutta ei kannata pelét& epdonnistumista vaan opetella selviytymaan
niistd. (Syddnmaalakka 2008, 78-79.)

Oppiminen ei aina vaadi erityistd ennalta méariteltya tilannetta, vaan oppimista
tapahtuu arkisissa tyoeldmén eri tilanteissa. TyOeldmdssa tapahtuva oppiminen
voidaan jakaa neljaan eri tyyppiin, jotka Dohmen (1996) on jakanut seuraavasti.

1. Formaali oppiminen tapahtuu koulutusorganisaatioiden jarjestamana.
Opiskelu on tavoitteellista ja johtaa tavallisesti tutkintoon tai
opintokokonaisuuden suorittamiseen ja usein siitd saadaan todistus.

2. Nonformaali oppiminen on yrityksen itsensa jarjestamad tai ulkopuolelta
hankittuja oppimistapahtumia, jotka eivét johda tutkintoon. Esimerkkina ovat
laitevalmistajien perehdytyskoulutukset.

3. Informaali oppiminen ei ole jarjestelmallistd, ennalta suunniteltua ja
systemaattista. Se tapahtuu tyodssa ja tyOympéristossa. Sitd voidaan edistaa
yrityksen myonteiselld kehittdmisen ilmapiirilla.

4. Satunnainen oppiminen tapahtuu tahattomasti ja suunnittelematta - ehka
vahingossa. Eteen tulevat haasteet ja ongelmat pakottavat oppimaan.

Tallainen on usein myos tiedostamatonta.
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Henkiloston kehittdmisen muotoja voidaan ryhmitelld esimerkiksi sen mukaan
kuinka epd&muodollisia tai standardoituja ne ovat. Soveltuvatko ne yksilon vai
ryhmien tai koko organisaation kehittdmiseen. Oheinen kuvio (kuvio 8) esittaa

nelikenttad organisaation henkildston toiminnan kehittdmismuodoista.

Tilannelahtdinen,
epamuodollinen

»

lehdet |Kirjat, tiimit, tydryhimat

tseopiskelu
videot, |intranet

esimerkista oppiminen

erityistentavat, projelktit
palaverit

tyiite htdvien Sijalsuudet ongelmanratkaisutilantzet
laajentaminen
YKSilS- o opintomatkat |p -vierallut < Tl)-:::ls&-
taso mentorointi bench marking kKokeilut z’aso
tyokierto verkko-oppiminen
tutorointl, valmentaminen kehittamisprojektit
kehityskeskustelut tyonphjaus

Koulutus- i KehittAmis-
perehdyttamis- ohjelimat
ohjelmat

koulutusti|laisuudet

Formaali, st"andardoitu

Kuvio 8. Osaamisen kehittdmisen muotoja (Viitala 2008, 189.)

Perehdyttaminen ja tyonopastus ovat osa henkilgston kehittdmistd. Ne voidaan
nahda investointina henkiloston osaamiseen ja ne toteutetaan jatkuvana prosessina,
jota kehitetddn henkiloston ja organisaation tarpeiden mukaan. Perehdyttamisella
tarkoitetaan kaikkia niitd toimia, joilla tyontekijd oppii tuntemaan tyOpaikkansa
tyotavat, ihmiset ja tyonsa seka siihen liittyvat odotukset. Tyonopastukseen kuuluvat
kaikki ne toimenpiteet, jotka kuuluvat tyon tekemiseen. Ne ovat esimerkiksi mitd
osaamista ja tietoa tyossa tarvitaan, millaisista osa-alueista tyd koostuu ja kuinka
tehdd tyo turvallisesti. Perehdyttdmisen tavoitteena on auttaa henkilé pé&seméan
kiinni tyotehtaviin tehokkaasti. (Penttinen & Mantynen 2009, 2-4; Viitala 2009,
189-190.) Perehdyttdmisen merkitys korostuu organisaatiossa, jonka tarkoituksena
on tuottaa palveluja tai tuotteita asiakkaille. Henkiloston ammattitaidosta hyotyvét
asiakkaat, organisaatiot ja tyontekijalle itselle oman ammattitaidon osoittaminen on

tarkedd tyossa jaksamiselle. Perehdyttamistd seuraa tyonopastus, joka on
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monivaiheinen opetus- ja oppimistapahtuma. Hyvalla opastuksella voidaan
kannustaa tyontekijdd omatoimiseen kehittdmiseen ja sisdisen yrittdjdasenteen

syntymiseen ty6tehtévien opastuksen liséksi.(Kauhanen 2003, 146.)

Haasteelliset tehtavat ja projektit ovat nuoren asentajan kannalta erityisen tarkeité
kehittymisen muotoja. Haasteellisissa tehtdvisséd joudutaan ottamaan vastuulleen
oman mukavuusalueen ulkopuolista osaamista, usein myds ryhmdasséd eri alan
osaajien kanssa. Projektit ovat usein omaa tydtehtdvaa laajempia kokonaisuuksia,
jotka laajentavat osaamista ja vahvistavat kokonaisndkemystd tyostd ja
organisaatiosta. (Viitala 2009, 191.)

Tyokierrossa tyontekija siirtyy toisiin tehtdviin sovituksi méérdajaksi oppimaan
uutta. Tavoitteena on saada tyontekija arvostamaan ja ndkem&an organisaation ja
muiden tyGtehtdvien erilaisuutta ja niiden vélisen yhteistyon tarkeyden. Tyokierrolla
tavoitellaan organisaatioon moniosaajia, joiden tyOpanosta voidaan kayttaa
monipuolisesta eri tehtavissd. Myds tyoparit ja ristiin koulutus ovat tehokkaita tapoja
kehittdd ja uudistaa osaamista. Osaamisriskit kaventuvat ja organisaation
moniosaaminen lisdantyy. (Helsila & Salojarvi 2009, 162; Viitala 2009, 192.)

Mentorointi on prosessi jossa kokeneempi henkilé tukee kokemattomampaa
henkilod. Tarkoituksena ei ole antaa valmiita vastauksia, vaan saada ohjauksen
kautta |0ytdmadn itse parhaat ratkaisut tilanteisiin. Mentorointi voi syntya
spontaanisti tydmaalla kokeneemman ja kokemattoman vaélilla tai se voi kuulua
johonkin koulutusohjelmaan. Luottamuksen synty on mentoroinnissa tarkead, jotta
saavutetaan madritellyt tavoitteet ja siten mentorointisuhde voi kestdd monia vuosia.
(Viitala 2009, 192-193.)

Toimintaoppiminen (action learning) tarkoitetaan kaikkea suunnitelmallista
toimintaa, jossa teorian omaksuminen ja k&ytdnnon tyotehtdvéat vuorottelevat.
Aikuiskoulutukset ovat usein rakentuneet toimintaoppimiseen, jolloin teoriat ja sen
soveltaminen kaytantdon vuorottelevat. Talloin pé&stdédn heti  kaytantoon

harjoittelemaan teoriassa opittuja asioita. (Viitala 2009, 193-194.)
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Tyon ulkopuolella tapahtuvaa koulutusta voi olla kestoltaan lyhyestd opastuksesta
aina vuosien tutkintoon t&htdaviin koulutuksiin. Lyhytkestoiset koulutukset ovat
usein laitetoimittajien jarjestamia ajankohtaisten tietojen paivittdmista. Pitkékestoiset
ovat ammatin syventamiseen tarkoitettuja koulutuksia. (Viitala 2009, 195.)

Koulutustarpeiden tulisi aina pohjautua organisaation visioon ja strategiaan.

Tyontekijan omaehtoista opiskelua ja oppimista voi tapahtua tydssa, kun kéytetdén
uusia materiaaleja tai laitteita ja keskustellaan tyémailla eri alojen ammattilaisten
kanssa. My0s ammatillisten lehtien ja blogien seuraaminen sekd ammatillisiin
verkostoihin osallistuminen tuottaa lisd4 osaamista. (Viitala 2009, 195.) Omaehtoista
oppimista voi tapahtua myds omalla ajalla harrastusten parissa tai muuten vain

mielenkiinnosta alaa kohtaan.

4 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JAVIITEKEHYS

Taman tutkimuksen tarkoituksena on Kartoittaa nuorten sahkOasentajien
nykyosaamista ja heidan ammatillisen osaamisen kehittdmista Turun Valo ja Voima
Oy:ssd. Organisaatiossa koetaan térkedksi kehittdd henkildston osaamista. Tamén
tutkimuksen kohderyhména ovat nuoret (< 30-vuotiaat) s&hkoasentajat. Tassa
tutkimuksessa kaytetddn nimitysta sahkoasentajat jatkossa. Tavoitteena on tuottaa
tietoa, jota voidaan hyodyntdd sahkoasentajien osaamisen kehittdmisessa,
suunniteltaessa taydennyskoulutuksia sek& kehitettdessa asennustyon laatua. Lisaksi
tavoitteena on tuottaa tietoa yritysjohdon ké&yttéon organisaation kehittamiseen.

Tutkimusongelmat ovat:

1) Minkalainen on nuorten sahkbasentajien ammatillinen osaaminen nyt?
2) Miten nuorten s&hkoasentajien ammatillinen  nykyosaaminen ja
tavoiteosaaminen eroavat toisistaan?

3) Kauinka téarkeiksi nuoret sahkdasentajat arvioivat osaamisen eri alueet?
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Tutkimuksen viitekehys on kuviossa 9. Kuviossa nékyy osaamisen kehittdminen ja
tyon tekeminen jatkuvana vuorovaikutuksena. Visiosta ldhtevd osaamisen nuoli
tarkoittaa vision edellyttdmia osaamisia, joita tulee kehittdd ja joiden tulee olla
arkitoimintaa. Painopistealueiksi ja osaamisen kehittdmiseksi valitaan keskeisimmaét
osaamisalueet. Sdhkoasentaja arkitoiminnan keskeltd projisoi omaa osaamistaan ja
kehittdmistddn vision suuntaan ja ndin organisaatioon voi syntyd positiivinen
osaamisen kehittamiskierre. N&in organisaation on mahdollisuus menestya

toimintaymparistossa, yha kiihtyvan kilpailun vallitessa.

Teoreettinen viitekehys

Osaaminen

Visio

Kehittamisen
painopisteet

Nuoret

asentajat

Kuvio 9. Teoreettinen viitekehys (mukailtu Tuomi & Sumkin 2012, 29.)

4.1 Tutkimuksen empiirinen toteutus

Téssd luvussa kuvataan tutkimuksen kohderyhmd, tutkimuksessa kaytetty mittari

seké tutkimuksen empiirinen toteutus.
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Idea tutkimukseen syntyi Turun Valo ja Voima Oy:n organisaation johdon kanssa
kaydyissa keskusteluissa, joissa pohdimme nuorten sdhkdasentajien osaamista ja
valmiuksia toimia ammattitehtavissd. Kédvimme keskusteluja séhkdasentajien oma-
aloitteisuuden kehittdmisesta, tyon perusteiden ja tavoitteiden ymmartamisestd, miten
yllapidet&én ja kasvatetaan tyon mielekkyyttd. Organisaation johdon tekemdssé swot-
analyysissa henkiloston ik&dantyminen oli todettu yhdeksi heikkoudeksi, silla
ldhivuosina kokeneita sahkdasentajia on jaamaéssa eléakkeelle. Minulla oli kdynnissa
henkildstdjohtamisen opinnot Samk:ssa, joten ehdotin lopputy6ni tekemista nuorten
séhkobasentajien osaamisen kartoituksesta. Turun Valo ja Voima Oy:n nuoret
séhkdasentajat (< 30-vuotiaat) muodostivat tdman tutkimuksen kohderyhmén (N =
8).

Tutkimuksen toteutusta pohdittiin organisaation johdon kanssa, jossa maarittelimme
strategiasta muodostuvia sahkoasentajan nykyhetken ja tulevaisuuden osaamisalueita
ja tarpeita. Kyselylomake kehitettiin kirjallisuuden perusteella ja organisaation
tarpeita kuunnellen. Kyselylomakkeessa osaamisalueet oli jaoteltu viiteen
padosaamisalueeseen, joiden alla oli tarkennettuja osaamisia. Padosaamisalueet
olivat: 1) vahvavirtataidot 2) heikkovirtataidot, 3) ohjelmointitaidot, 4) asiakastaidot
ja 5) ammatillinen yhteistyd. Padosaamisalueista kolme ensimmaistd ovat
sédhkdasentajan oman ammattialueen osaamista (vrt. kuvio 4) ja kahteen muuhun
kuului ns. yleisia ty0elamé&osaamisia sekd organisaation tarpeisiin perustuvia
palveluun liittyvid osaamisia. Osaamisalueita arvioitiin nykyosaamisen, tarkeystason
ja tavoitetason nakdkulmasta. Arviointiasteikko oli kaikissa arvioitavissa alueissa 1-
5. Nykytason ja tavoitetason arvioinnissa vaihteluvili oli ”minulla ei ole osaamista
ko. asiasta” (1) — ”hallitsen asian erinomaisesti ja osaan opastaa toisia” (5).
Tarkeystason arvioinnissa vaihteluvili oli ”osaaminen ei ole ollenkaan tirkedd” (1) —

osaaminen on erittdin tarkedd” (5).

Kéytannon toteutus aloitettiin alkupalaverilla, jossa oli mukana organisaation johtoa
ja  kaikki  tutkimuskohteena olleet asentajat.  Alkupalaverissa esiteltiin
tutkimusprojektia ja tarkoituksena oli motivoida séhkdasentajia sekd heréattéda
ajatuksia heiddn keskuudessa, mit4d osaamista tarvitaan nyt ja tulevaisuudessa.
Kéavimme l&pi, mité tutkimuksessa on tarkoitus tehdd ja miksi tutkimus toteutetaan ja

miten tuloksia voidaan hyodyntéa.
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Tutkimus oli kvantitatiivinen, koska aineisto voitiin kasitellda ja analysoida
tilastollisesti  (Hirsjarvi, Remes & Sarjavaara 2007, 132). Osaamiskartoitus
toteutettiin strukturoidulla kyselylomakkeella jota taydennettiin henkilokohtaisilla
keskusteluilla. Kysely toteutettiin informoituna kyselynd, jossa kyselylomakkeet
jaettiin henkilokohtaisesti. Sahkoasentajat kutsuttiin toimistolle samanaikaisesti
kyselylomakkeen tayttoon, jossa heille selvennettiin vield tutkimuksen tarkoitusta,
sekd ohjeistettiin lomakkeen taytossa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 188—
191.). Séhkoasentajat arvioivat itse osaamisensa ja sen lisdksi asettivat osaamisille
tavoitetason ja tarkeystason.

Aineisto analysoitiin Excel-taulukkolaskentaohjelmaa hyvaksi kayttden ja tulokset
esitettiin keskiarvoina. Tulokset haluttiin esittdd graafisessa muodossa taulukoissa,
koska tulokset oli tarkoitettu luettavaksi teknisen alan henkildstolle ja he halusivat

tulokset mahdollisimman helppolukuisina taulukoina.

Kyselyjen jalkeen sahkOasentajien esimies keskusteli asentajien kanssa
henkilokohtaisesti arvioinnin tuloksista. Keskustelut toteutettiin sdhkdasentajien
tyomailla, johtuen tydmaiden kiireellisista aikatauluista ja ndin asentajien ei tarvinnut
kayttdd aikaa toimistolle matkustamiseen. Keskusteluissa kaytiin lapi kyselyssé
olleita osaamisalueita ja mitkd osa-alueet olivat kiinnostavimmat kehittymisen
kohteet. Keskusteluissa ei ollut mitdan valmista kaavaa, vaan asentajat saivat kertoa
vapaasti vastauksistaan ja omista mielipiteistd. Nain varmistettiin, ettd asentajat ovat
ymmartaneet kysymykset oikein ja nédin varmistettiin myos kyselyn luotettavuutta.
Keskustelujen aikana tehtiin muistiinpanoja ja keskustelujen jalkeen pééakohdista

kirjoitettiin yhteenveto. Keskustelut kestivat n. 20-30 minuuttia.

Tutkimuksen paéatteeksi jarjestettiin paatostilaisuus, johon kaikki alkupalaverissa
olleet henkil6t osallistuivat. Tilaisuudessa esiteltiin tutkimuksen tuloksia tehdyn
tutkimuksen pohjalta. Nuoret séhkodasentajat saivat esittdd vapaasti kysymyksia ja

tarkennuksia tutkimuksen tuloksista.
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5 ORGANISAATION ESITTELY

Turun Valo ja Voima Oy on perustettu vuonna 1954 ja se kuuluu Hartela-yhtiét Oy
konserniin. Hartela-yhtiot Oy toimii rakennusteollisuustoimialalla pé&&asiassa
kotimaan markkinoilla, mutta harjoittaa myods vientitoimintaa. Hartela-yhtiét Oy
siséltad kuusi eri toimialuetta, joista yksi on Hartela Talotekniikka Oy, johon Turun
Valo ja Voima Oy kuuluu (kuvio 10). Hartela-yhtiot Oy tyollistdd n. 1100 henkil6é.
Yhtion pdaatoiminta-alueita ovat Etel&-Suomi, Péijat-Hame, Lounais-Suomi,

Satakunta, Pirkanmaa ja Oulu. Liséksi konsernilla on vientitoimintaa Venéjélle.

Vaikka moni asia rakentamisessa on muuttunut vuosikymmenten varrella, samat
arvot ovat kuitenkin siirtyneet yhtiossa sukupolvelta toiselle. Ammattiylpeys, laatu,
luotettavuus ja jatkuvuus ovat arvoja jotka nakyvat Hartela-Yhtiét Oy:n toiminnassa.
Yhti6 on toiminut perheyrityksend jo 70 vuotta, omistuksen siirtyessé sukupolvelta
toiselle. Liikevaihtoa yhtio tekee yli 400 milj. euroa/vuosi (2011). (Hartela-yhtiot Oy

vuosikertomus 2011.)
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Kuvio 10. Hartela-Yhtiot hallinto

Turun Valo ja Voima Oy on kokenut ja luotettava S1-luokan séahkdurakoitsija seka
hyvaksytty AT-luokan teleurakoitsija. Yhtion osaamisella hoituvat niin vahvavirta-
kuin  heikkovirtatydt omalla henkilokunnalla. Kohteita ovat liike- ja
toimistorakennukset, asuinrakennukset, ladkintatilat, saneerattavat tilat ja julkiset
rakennukset. Yhti0 palvelee asiakkaitaan urakoinnin lisaksi yksittdisilla tehtavilla
yksittdisen pistorasian asennuksesta l&htien. Yhtid palvelee ensisijaisesti Turun
talousalueella ja sahkoistdd rakennuksia myods eri puolilla Suomea. Yhtitn
palveluksessa on n. 50 henkil6d, joista sdahkdasentajia on n. 40 henkil6a. Jatkuvan
koulutuksen avulla sahkoasentajien osaaminen pysyy kehityksen karjessd, suurella
osalla on sahkodasentajan ammattitutkinto. Henkiloston pitkdaikaiset tydsuhteet

kertovat henkildston sitoutumisesta organisaatioon ja hyvastd yritysmoraalista.
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Organisaation toiminta-ajatus on olla merkittdva ja arvostettu alan osaaja Turun
talousalueella. Toiminta-ajatus rakentuu asiakkaiden tarpeesta ldhtevéan ja

nykyaikaisin toimintatavoin tehtaviin ammattitaitoisiin séhkdasennuksiin.

6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa luvussa raportoidaan tutkimustulokset. Tutkimuksen kohderyhmé&éan kuuluvia
séhkdasentajia oli organisaatiossa kyselyn toteutuksen aikana 8 henkil6d. Naista 7
henkilda osallistui tutkimukseen, silla yksi henkild ei ollut halukas tulemaan mukaan

tutkimukseen.

6.1 Vahvavirtaosaaminen

Vahvavirtaosaaminen sisélsi seitsemén osaamista. Tulokset osoittavat (kuvio 11),
ettd sahkOasentajien vahvavirtaosaaminen oli tyydyttavalla tasolla (ka = 2,97).
Sahkoasentajat osasivat vahvavirtaosaamisesta parhaiten valaistusasennukset (ka =
3,86), kaapeloinnit (ka = 3,43) sekd putkitus ja kaapelireitit (ka = 3,34). Sen sijaan
IV- konehuoneasennukset (ka = 1,86) ja savunpoistoasennukset (ka = 2,29) olivat
heikoimmat osaamiset. Naissd osaaminen oli heikkoa ja sdhkdasentajat tarvitsivat

ty6ssad suoriutumiseen apua.

Séhkodasentajat olivat asettaneet vahvavirtaosaamisen tavoitetason hyvélle tasolle (ka
= 4,06). Osaamisten tavoitetaso vaihteli ka 3,34-4,43 vélilla. Keskusten kytkennat ja
piirikaavioiden tunteminen oli osaaminen, missa tavoitetaso asetettiin korkeimmalle
(ka = 4,43). Kaikissa o0saamisissa asentajat asettivat tavoiteosaamisensa
korkeammalle kuin mitd heiddn osaamisensa oli vastaushetkelld. Nykyosaamisen ja
tavoitetason valissd havaittiin selkein eroavaisuus 1\VV-konehuoneasennuksissa (2,14).
Sen sijaan valaistusasennuksissa (ero 0,28) ja kaapeloinnissa (ero 0,57) eroa ei ollut

paljoakaan.
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Sahkoasentajat arvioivat kaikki osaamiset vahvavirtaosaamisessa hyvin tarkeiksi,
silld kaikkien osaamisten tirkeys oli arvioitu > 4,00. Heidén mielestddn tarkeimmat
osaamiset olivat kayttoonottomittausten (ka = 4,86). keskusten kytkentdjen ja

piirikaavioiden (ka = 4,71) osaamiset.

Vahvavirtaosaaminen

4
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2 |

1 —  Mmtarkeystaso
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S & > O & &£ L Tavoitetaso

Kuvio 11. Nuorten sédhkdasentajien vahvavirtaosaaminen (n = 7).

6.2 Heikkovirtaosaaminen

Heikkovirtaosaaminen sisélsi seitseman osaamista. Tulokset osoittavat (kuvio 12),
ettd sdhkoasentajien heikkovirtaosaaminen oli tyydyttavaa (ka = 2.78). Parhaiten he
osasivat yleiskaapeloinnit (ka = 3,57), palohélytysjarjestelmét (ka = 3,00) ja turva- ja
merkinantojérjestelmat (ka = 3,00). Kamerajarjestelmat (ka = 2,43) ja
kutsujérjestelmét (ka = 2,00) olivat heikoimmat osaamiset. N&issa osaaminen oli

heikkoa ja sdhkfasentajat tarvitsivat tydssa suoriutumiseen apua.

Asentajien heikkovirtaosaamisen tavoitetaso oli 3,73. Tavoitetasot vaihtelivat 3,29—
4,14 vélilla. Palohalytysjarjestelmien osaaminen oli osaamisalue, missé tavoitetaso

asetettiin korkeimmalle (ka = 4,14). Kaikissa osaamisalueissa asentajat asettivat
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tavoiteosaamisensa korkeammalle kuin mit4 heidan osaamisensa oli vastaushetkella.
Nykyosaamisen ja tavoiteosaamisen valissda havaittiin  selkein eroavaisuus
kutsujarjestelmissa (1,29). Yleiskaapelointiosaaminen oli lahelld tavoitetasoa (ero
0,43).

Sahkoasentajat arvioivat vahvavirtaosaamisen hyvin tarkeéksi osaamisalueeksi (ka =
4,49). Tarkeimmiksi osaamisiksi he asettivat palohalytinjarjestelmat (ka = 4,57) seka
turva- ja merkkivalojarjestelmat (ka = 4,57) ja vahiten tarkeimmaéksi

kutsujérjestelmien osaamisen (ka = 3,29).

Heikkovirtaosaaminen
5
4
3 -
2 -
1 — ..
M tarkeystaso
0 B Nykytaso
& 2 2 R 2 2 2 :
\°\° & & & S & & Tavoitetaso
e X2 X% x@ 2 x X2
R & & & & & &
NG 2O 2 2 2 ,&\ -"b‘\
) > ) N ) D N\
& & x§ N A N Q
& & S $® ) () X
S 9 R\ & < ©
N S ) & NG
&O () :\0 )
Q 20 & <&
) N
o &
&2 0‘4
& £
O

Kuvio 12. Nuorten sahkdasentajien heikkovirtaosaaminen (n = 7).

6.3 Ohjelmointiosaaminen

Ohjelmointiosaaminen sisélsi viisi osaamista. Tulokset osoittavat (kuvio 13), ettd
séhkoasentajien ohjelmointiosaaminen oli heikkoa (ka = 2,06). Parhaiten he osasivat

ohjelmointiosaamisesta piirustusten lukemisen (ka = 3,29) ja asennusméaaraysten
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tuntemisen (ka = 2,86). Logiikat (ka = 1,29) ja KNX- jarjestelmat (ka = 1,14) olivat
heikoimmat osaamisalueet. Suurimmalla osalla ei ollut lainkaan osaamista naissa

asioissa.

Sahkoasentajat olivat asettaneet ohjelmointiosaamisen tavoitetason hyvélle tasolle
(ka = 3,43). Tavoitetaso vaihteli osaamisissa 2,57-4,57 valilla. Piirustusten
lukeminen (ka = 4,57) ja asennusmadardysten tunteminen (ka = 4,57) olivat
osaamisalueet, missd tavoitetasot oli asetettu korkeimmalle. Kaikissa osaamissa
asentajat asettivat tavoiteosaamisensa korkeammalle kuin mitd heiddn osaamisensa
oli vastaushetkelld. Nykyosaamisen ja tavoitetason valissd havaittiin selkein
eroavaisuus asennusmaardysten (ero 1,71) ja KNX-jarjestelmien (ero 1,43)

o0saamisissa.

Sahkoasentajat arvioivat ohjelmointiosaamisen hyvin tarkedksi (ka = 3,66).
Tarkeimmiksi osaamisalueet olivat piirustusten lukeminen (ka = 4,86) ja
asennusmaaraysten tuntemisen (ka = 4,86). Vahiten tarkeimmat osaamiset olivat

KNX-jarjestelmien (ka = 2,71) ja valaistusohjausjarjestelmien (ka = 2.86) osaaminen

Ohjelmointiosaaminen

—  mtarkeystaso

B Nykytaso

Tavoitetaso

Kuvio 13. Nuorten séhkdasentajien ohjelmointiosaaminen (n = 7).
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6.4 Asiakastaidot

Asiakastaidot sisalsi kuusi osaamista. Tulokset osoittavat (kuvio 14.), ettd
séhkdasentajien asiakastaidot olivat tyydyttavalla tasolla (ka = 3,45). S&hkdasentajat
osasivat asiakastaidoista parhaiten palveluhenkisyyden (ka = 4,00) ja

palvelualttiuden (ka = 3,71). Muutkin osaamisalueet olivat vahintdan tyydyttavalla

tasolla (ka 3,00). Heikoin osaaminen oli kyky myyd& palvelua asiakkaalle (ka
2,71).

Sahkoasentajat olivat asettaneet asiakastaitojen tavoitetason hyvalle tasolla (ka
4.10). Tavoitetaso vaihteli 3,57-4,43 valilla. Asiakkaan tarpeen ymmaértamiseen
asetettiin korkein tavoitetaso (ka = 4,43). Kaikissa osaamisalueissa asentajat asettivat
tavoiteosaamisensa korkeammalle kuin mit4 heiddn osaamisensa oli vastaushetkella.
Nykyosaamisen ja tavoiteosaamisen valissé havaittiin selkein eroavaisuus asiakkaan
tarpeiden ymmarryksessa (ero 1,0) ja kyky myyda palvelua asiakkaalle (ero 0,86).
Palveluhenkisyydessé ei ollut juurikaan eroa nykyosaamisen ja tavoitetason vélilla,

eroa ei ollut kuin 0,14.

Séhkodasentajat arvioivat asiakastaitojen osaamisen hyvin tarkeédksi (ka = 4,26).
Tarkeimmiksi osaamisalueet olivat palveluhenkisyys (ka = 4,43), asiakkaan tarpeen
ymmartaminen (ka = 4,57) ja tilannetajun asiakastilanteissa (ka = 4,29). Véhiten
tarkein osaaminen oli kyky myyda palvelua asiakkaalle (ka = 3.86), mutta sekin oli

hyvéll4 tasolla.
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Kuviol4. Nuorten sahkdasentajien asiakastaidot (n = 7).

6.5 Ammatillinen yhteistyo

Ammatillinen yhteisty0 sisélsi seitseman osaamista. Tulokset osoittavat (kuvio 15),
ettd sdhkodasentajien ammatillinen yhteisty0 oli tyydyttavélla tasolla (ka = 3,43).
Osaamisista parhaiten toteutui tyémotivaatio (ka = 3,86), joustavuus (ka = 3,71) ja
tiimityotaidot (ka = 3,71). Muutoksen sietokyky (ka = 3,29) oli heikoin osaaminen,

mutta sekin oli tyydyttavéalla tasolla.

Sahkoasentajat olivat asettaneet ammatillisen yhteistyon tavoitetasoksi hyvén (ka =
4,41). Tavoitetasot vaihtelivat 4,14-4,71 valilla. Oman tyon suunnitteluun asetettiin
korkein tavoitetaso (ka = 4,71). Kaikissa osaamisalueissa asentajat asettivat

tavoiteosaamisensa korkeammalle kuin mitd heiddn osaamisensa oli vastaushetkella.
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Nykyosaamisen ja tavoiteosaamisen valissa havaittiin selkein eroavaisuus oman tyon
suunnittelussa (ero 1,57). Véahiten eroa nykyosaamisen ja tavoitetason valilla oli

tyémotivaatiossa (ero 0,57).

Sahkoasentajat arvioivat ammatillisen yhteistydosaamisen hyvin tarkeédksi (ka =
4.41). Tarkeimmiksi osaamisalueiksi tiimityotaidot (ka = 4,71) ja oman tyon

suunnittelun (ka = 4,57). Kaikkien osaamisten tirkeys oli > 4,14.
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Kuvio 15. Nuorten sédhkdasentajien ammatillinen yhteistyd (n = 7).

6.6 Keskustelut

Kyselyjen jalkeen esimies suoritti keskustelut kuudelle sahkoasentajalle, yksi
kyselyyn osallistuneista oli isyyslomalla ja hénen haastattelu suoritetaan
mybdhemmin. Keskusteluissa kaytiin 1api osaamisarvioinnin tulokset ja suunniteltiin
kehittymistarpeita.  Keskusteluissa asentajien  kanssa tarkennettiin  heidan
mielenkiinnonkohteita. VVahvavirtaosaamisen ja heikkovirtaosaamisen kehittdminen
kiinnosti eniten sahkdasentajia. Heikkovirtaosaamisen kehittdmista halusi kolme
sdhkOasentajaa ja erityisesti palohdlytysjarjestelmén ja antennijérjestelman

osaaminen kiinnosti. Kaksi asentajaa oli kiinnostunut kehittdmadan taitojaan
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vahvavirtaosaamisessa ja siind kayttoonottomittaukset, 1V-konehuoneasennukset ja
piirikaavioiden kytkenn&t Kiinnostivat. Kolme asentajaa oli tyytyvaisia nykyiseen
osaamiseensa, mutta ainoastaan yksi heista halusi vaativimpiin tehtéviin, yksi oli
tyytyvainen nykyiseen tilanteeseensa ja yksi koki, ettd haluaisi tehdd jotain muuta
kuin sahkoasennuksia esim. myyntityota. Kukaan haastatelluista ei halunnut kehittaa

ohjelmointiosaamistaan.

Keskusteluissa sovittiin muun muassa seuraavista kehittdmismenetelmista:
o Kaksi sdhkdasentajaa osallistuu palohélytyskursseille ja sen jalkeen pyritdan
antamaan kaytanndssa mahdollisuus teorian toteuttamiseen.
e Yksi sahkoasentaja osallistuu kayttdonottomittauskurssille.
e Kahden sahkdasentajan kanssa mietitddn mahdollisuutta suorittaa
ammattitutkinto.
e Yksi sahkbasentaja miettii, mika erityisala kiinnostaa ja pyritddn sitten

jarjestamaan jokin projekti, missa voi osaamistaan laajentaa.

7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tassa luvussa pohditaan tutkimuksen luotettavuutta ja tarkastellaan tutkimustuloksia
ja tehddén yhteenveto tutkimuksesta. Lopussa pohditaan tutkimuksen merkitysta ja

esitetadn jatkotutkimusehdotukset.

7.1 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta ja péatevyyttd voidaan tarkastella mittaamisen ja
aineistonkeruun sek& tulosten luotettavuuden suhteen. Luotettavuutta voidaan
arvioida reliabiliteetin ja validiteetin avulla. Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa

mittaustulosten toistettavuutta ja sitd, etteivat tulokset ole sattumanvaraisia. Validius
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eli patevyys tarkoittaa tutkimusmenetelman kykyd mitata juuri sitd, mitd on
tarkoituskin mitata. (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara 2007, 226.)

Tyon reliabiliteettia pyrin parantamaan tutkimusprosessin alussa perehtymalla
tutkimusaiheen teoriataustaan kirjallisuuden avulla. Sen perusteella suunniteltiin
teoreettinen viitekehys. Kyselylomake muotoiltiin  t4t4 tutkimusta varten
kirjallisuuden ja organisaation tarpeiden perusteella. Kyselylomake pyrittiin
tekemaan mahdollisimman yksinkertaiseksi, jotta se olisi ymmarrettdva ja siita
jatettiin pois kaikki taustakysymykset, koska niilla ei katsottu olevan tdssé
tutkimuksessa merkitystd. Nain pyrittiin myds suojaamaan vastaajien anonymiteetti,
kun tutkimusjoukko oli pieni. Kyselylomakkeen ymmarrettavyytta testattiin kahdella
henkilolla ennen varsinaisen kyselyn toteuttamista. Ennen Kkyselyn toteutusta
jarjestettiin informaatiotilaisuus tutkimuksesta, jossa my6s organisaation esimiehet
olivat mukana. Sahkoasentajille kerrottiin kyselyn toteutuksesta ja heille korostettiin

sitd, ettei heidan vastauksia julkaista nimella.

Sahkoasentajille varattiin aikaa ja rauhallinen paikka vastata tutkimuksen
kysymyksiin. Kyselyn toteutuksen jalkeen ja aineiston yhteenvedon jalkeen pidettiin
keskustelut asentajien kanssa. Keskusteluilla varmistettiin, ettd asentajat olivat
ymmartaneet kysymykset oikein ja ndin varmistettiin vastauksien luotettavuutta.
Tutkija jai itse pois keskusteluista ja sen teki sdhkdasentajien esimies, koska hanella
oli my6s paras tuntemus organisaation tarpeista. Tutkimuksen luotettavuutta lisda
myaos, ettd tutkija oli organisaation ulkopuolinen henkild ja kykenee tarkastelemaan
asioita objektiivisesti. Tutkijalla oli kuitenkin hyva tietdmys organisaation

toiminnasta.

Kyselyn suunnittelussa on kiinnitetty erityisesti huomiota siséltovaliditeettiin. Sisaltd
perustuu vankkaan alan tuntemukseen, jolla on pyritty varmistamaan vastaajien
ymmarrys kysymyksistd. Kasitteet esitettiin  sdhkbasentajien ammattisanaston

mukaisina, jotta ne olisivat ymmarrettévié.

Validiteettia pyrin parantamaan myo6s selostamalla kyselytutkimustilaisuudessa
kysymyksien ja arviointiasteikon sisaltdd ja madritelmid. Keskusteluiden aikana

pyrittiin tarkentavilla kysymyksilla varmistumaan vastausten aitoudesta. Kaikki
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tutkimukseen osallistuneet sahkoasentajat osallistuivat innokkaasti, vaikka tyotilanne
oli hyvin hektinen. Ammattisanasto oli tuttua, koska kaikki kyselyyn ja haastatteluun

osallistuvat olivat jo toimineet séhkdasentajan ammatissa.

7.2 Tutkimustulosten tarkastelu

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella nuorten sahkdasentajien osaamista

ja osaamisen kehittdmistd Turun Valo ja Voima Oy:ssé.

Nuorten sdhkdasentajien nykyosaaminen

Tutkimustulokset osoittivat, ettd pddosaamisalueita tarkastellen asiakastaidot (ka =
3,45) ja ammatillinen yhteistyd (ka = 3,43) olivat nuorten sahkbasentajien
vahvimmat padosaamisalueet. Ohjelmointiosaaminen oli heikoin padosaamisalue (ka
= 2,06). Siina ainoastaan piirustusten lukeminen ja asennusmaaraysten tunteminen
olivat tyydyttavalla tasolla, muiden osaamisten jaddesséd vield heikommiksi.
Asiakastaidot ja ammatillinen yhteistyd osaaminen on nuorille s&hkdasentajille
luontevampaa kuin vanhemmalle sukupolvelle, koska he ovat tottuneet opiskelemaan
ja toimitaan erilaisissa verkostoissa. Ohjelmointiosaaminen edellyttdd kiinnostusta
tietotekniikan ohjelmointikielistd, joita tutkimukseen osallistuneilla sahkoasentajilla
ei ollut.

Sahkoasentajien ammatillisissa osaamisalueissa (vahvavirta-, heikkovirta- ja
ohjelmointiosaaminen) sdhkfasentajat arvioivat o0saamisensa parhaimmaksi
vahvavirtaosaamisessa. Parhaat tulokset saavutettiin  valaistusasennuksissa,
kaapeloinnissa sekd putkitus- ja kaapelointireiteissd. Nama tyotehtavéat ovat
yksinkertaisempia sahkdasennuksia, joista juuri nuori sahkodasentaja aloittelee
ammatillista uraa. Keskusten kytkenndt ja piirikaaviot ovat tyydyttavalla tasolla.
N&ma taidot ovat péasseet jo kehittymé&in vanhempien asentajien kanssa
tyoskennellessa ja yksinkertaisempien asennuskohteiden esim. omakotitalojen

keskusten kytkennat kuuluvat nuoren asentajan tyotehtéviin.
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Tarkastellessa osaamiskartan yksittaisid osaamisia palveluhenkisyys (ka = 4,00),
tyomotivaatio (ka = 3,86) ja valaistusasennusten osaaminen (ka = 3,86) olivat
parhaimmalla tasolla. Palveluhenkisyys olikin ainut osaaminen, jossa keskiarvo oli >
4,00. Néiden lisdksi ainoastaan viisi osaamista olivat vahintddn hyvalla tasolla (ka >
3,5): palvelualttius (ka = 3,71), tiimityotaidot (ka = 3,71), joustavuus (ka = 3,71),
yleiskaapelointitaidot (ka = 3,57) seka tilannetaju asiakastilanteissa (ka = 3,57).
Né&issd osaamisissa sahkoasentajat suoriutuivat itsendisesti. Naistd voi todeta, ettd
ainoastaan kaksi osaamista kuului sahkdasentajan ammatillisiin osaamisiin, mutta
séhkdasentajilla olivat yleiset tyoelaméataidot ja palveluosaaminen hyvélla tasolla,
niin heilla on siten hyvét valmiudet kehittya sdhkdasentajana.

Heikoimmin osattiin  KNX- jarjestelmat (ka = 1,14) ja logiikat (ka = 1,29).
Molemmat osaamiset kuuluivat ohjelmointiosaamiseen. Namé& osaamiset olivatkin
ainoat, joissa osaamista ei ollut juuri ollenkaan (ka < 1,5). Tdma on organisaation
kannalta huolestuttavaa, silla kyselyn jalkeen kaydyissd keskusteluissa yksikaan
sédhkoasentaja ei ollut halukas kehittdmaan ohjelmointiosaamistaan, vaikka siihen
olisi tarvetta, joten tahén tulee miettid joko tyontekijoiden parempaa motivointia tai
sitten jopa uuden ohjelmointiosaamiseen perehtyneen henkilon rekrytointia.
Huomattavaa kuitenkin on, ettd ohjelmointiosaamiseen kuuluvat piirustusten
lukeminen ja asennusmaardysten tunteminen oli kuitenkin asentajien mielesté erittdin
tarkeitd ja ndihin myds tavoitetaso oli asetettu korkealle. Néit4 taitoja on opiskeltu jo
ammatillisessa  koulutuksessa ja kaikilla nuorilla s&hkoasentajilla  oli jo

tyokokemusta, joten kaytannon harjoitustakin on kertynyt.

Miten nykyosaaminen ja tavoiteosaaminen eroavat toisistaan

Tarkasteltaessa tuloksia voidaan todeta, ettd useimpien osaamisalueiden tavoitetaso
oli asetettu hyville tasolle (ka > 3,5). Ammatillisessa yhteistydssa tavoitetaso
asetettiin kaikkein korkeimmalle (ka = 4,41). Ohjelmointiosaaminen oli ainut
osaamisalue, missé tavoitetaso asetettiin tyydyttavalle tasolle (ka = 3,43).

Verrattaessa nykyosaamista tavoitetasoon, selkein ero oli ohjelmointiosaamisessa,

jossa osaamiskuilu oli 1,37. Myods vahvavirtaosaamisessa osaamiskuilu oli > 1
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(1,08). Naiden lisdksi sekda ammatillisessa yhteistyossd (0,99) ettd
heikkovirtaosaamisessa (0,96) oli osaamiskuilu. Asiakastaidoissa osaamiskuilu oli
pienin (ero 0,65). Namé& osaamiskuilut ovat tyontekijoiden itsensa arvioimia, eika
esimies ole niitd asettanut. Jos esimies olisi asettanut osaamisen tavoitetasot,
osaamiskuilut voisivat olla hiukan erilaiset. Nuoret sdhkdasentajat eivét valttamatta
osaa itse arvioida sitd, missa osaaminen on tyOnantajan kannalta tavoiteltavaa ja
organisaation menestymisen kannalta térke&a ydinosaamista, missd osaaminen pitaa

olla korkealla tasolla.

Kuinka tarkeiksi nuoret sdhkoasentajat arvioivat osaamisen eri alueet

Tutkimustuloksia tarkastellessa sdhkOasentajat asettivat vahvavirtaosaamisen
kaikkein tarkeimmaksi osaamisen alueeksi (ka = 4,49). Tamé& onkin ymmarrettavaa,
silla  sahkoasentajat aloittavat usein ammatillisen uransa nimenomaan
vahvavirtaosaamiseen liittyvissa sahkotoissa. Sen vuoksi he kokevat ndma osaamiset
tarkeiksi, koska he tarvitsevat nditd taitoja eniten toissd. S&hkoasentajat asettivat
my0s muut osaamisalueet hyvin tarkeiksi: ammatillinen yhteistyd (ka = 4.41),
asiakastaidot (ka = 4,26), heikkovirtataidot (ka = 4,06) seka ohjelmointiosaaminen
(ka = 3,66). Tama on ammatillisen osaamisen kehittymisen kannalta hyva asia, kun

séhkoasentajat tiedostavat kaikkien osaamisalueiden tarkeyden.

7.3 Tutkimuksen yhteenveto ja johtopaatokset

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella nuorten sahkoasentajien
ammatillista osaamista ja sen kehittdmista Turun Valo ja Voima Oy:ssé. Tavoitteena
oli tuottaa tietoa, jota voidaan hyddyntédd sdhkoasentajien osaamisen kehittdmisessa

Turun Valo ja Voima Oy:ssa.

Tutkimuksen teoriaosuudessa perehdyin osaamiseen kasitteend ja ammatillisen

osaamisen kehittdmiseen sahkoasentajille.
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Tutkimuksen empiirinen osuus koostui kyselytutkimuksesta nuorille sdhkdasentajille,
jossa he arvioivat omaa osaamistaan nykytason, tavoitetason ja tdrkeystason
nakokulmasta. Kyselytutkimusta tdydennettiin vield haastattelulla, joka suoritettiin

séhkdasentajien tydomailla esimiehen toimesta.

Taman tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd séhkoasentajien osaaminen on
tyydyttavad. Séhkdasentajien arvioinneilla oli eroavaisuuksia kaikkien eri
osaamisalueiden Vélill4&. Sahkoasentajat arvioivat parhaimmiksi osaamisalueiksi
asiakastaidot ja ammatillisen yhteistydn. Huonoin osaaminen sahkoasentajien
mielest& oli ohjelmointiosaaminen. Tutkimuksen otos oli pieni (n = 7), joten tuloksia

ei voi yleistaa ja niita tulee tarkastella kriittisesti.

Tuloksissa nykyosaamisen tyydyttdvan tason saavuttamisella oli selked yhteys
séhkdasentajien vahéaisestd tyokokemuksesta. Asentajien tyokokemukset vaihtelivat
kahden ja kuuden vuoden vélilla. Asiakastaidot ja ammatillinen yhteistyé osaaminen
on nuorille sdéhkdasentajille luontevampaa kuin vanhemmalle sukupolvelle, koska he
ovat tottuneet opiskelemaan ja eldmaén erilaisissa verkostoissa, joissa sosiaalinen
kanssakdyminen sekd tiimity6 ovat arkipdivdd. Sahkoasentaja tydskentelee usein
asiakasrajapinnassa, jossa han pystyy omalla toiminnalla vaikuttamaan organisaation
menestykseen. Tutkimukseen osallistuneet sahkoasentajat olivat taidoiltaan ja
kiinnostukseltaan ~ sopivampia  tyoskentelem&&n vahvavirta ja heikkovirta
perusasennuksissa, jotka ~muodostavat organisaatiolle tarkedn  osaamisen
perusrungon. Osaamisen heikoin osa-alue, ohjelmointiosaaminen edellyttaa
kiinnostusta tietotekniikan ohjelmointikielistd, joita kyselyyn osallistuneilla
sédhkoasentajilla ei ollut. Tulevissa rekrytoinneissa pitéisikin Kkiinnittdd huomiota

ohjelmointiosaamisen vahvistamiseen, jolloin osaamisvajetta voitaisiin kaventaa.

Tavoiteosaamisen maéérittely korkeammaksi kaikissa osaamisalueissa verrattuna
nykyosaamiseen on tdrked havainto. Sdhkoasentajat joutuivat arvioimaan omaa
osaamistaan ja asettamaan tavoitetason osaamisille. Tallgin he joutuivat miettimaan,
mille tasolle he haluavat kehittyd eri osaamisissa, tdma saattoi myo0s lisatd
mielenkiintoa osaamisen kehittdmiseen. Esimiehille tulokset antoivat tietoa

organisaation osaamisen kehittamiseen.
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Sahkoasentajat tiedostivat osaamisen tdrkeyden eri osa-alueilla ja se antaa hyvén
pohjan organisaatiolle kehittd4 osaamistaan. Tamé luo esimiehille haasteita kehittaa
séhkdasentajien tarkeiksi arvioimia osaamisia, mutta samalla tulisi kuitenkin kehittaa
osaamista  organisaation  strategian  suuntaan. Esimiesten  osaamisen
kehittamistaitoihin onkin kiinnitettdvd huomiota, jotta he pystyvat jarjestamaan
riittdvan haasteellisia tyotehtdvia jokaisen asentajan vahvuuksia hyvaksi kayttaen.

Tama tutkimus toi uutta tietoa, silld aikaisemmin sdhkdasentajien osaamista on
tutkittu hyvin vahan, eik& nuorten sahkbasentajien osaamista ole tutkittu. My6skaan
Turun Valo ja Voima Oy:ssa ei ole aikaisemmin tehty vastaavanlaisia

osaamiskartoituksia nuorille eikd muille sahkoasentajille.

7.4 Jatkotutkimusehdotukset

Tutkimustuloksia voidaan hyodyntéé kehitettdessa organisaation osaamista. Erityisen
tarkedd olisi laajentaa osaamisen arvioinnit myds muille sahkoasentajille. Nain
voitaisiin tarkastella koko organisaation sahkoasentajien osaamista ja suunnitella
osaamisen kehittdmista kokonaisvaltaisesti. Vanhemmat sahkoasentajat ja karki
sédhkdasentajien osaamisenkartoitus ja niiden tuloksien vertaaminen nuorempien
osaamisen valilla toisi lisd4 tietoa osaamisvajeista tulevina vuosina. Esimiesten
kasityksesta olisi hyva tehdd myos kirjallinen kartoitus ja verrata sahkodasentajien

itsearviointiin, jolloin saataisiin dokumentoitua tietoa kehittamiseen.

Tarkedd olisi saada vanhempia sdhkdasentajia motivoitumaan osaamisen siirtoon
nuoremmille, koska lahivuosina organisaatiosta on jaaméassa eldkkeelle joukko
kokeneita sahkoasentajia. Tuloksia voidaan myods hyddyntaa suunniteltaessa hiljaisen
tiedon siirtoa vanhemmilta sahkoasentajilta ja tdydennyskoulutuksia séhkdasentajille.
Hiljaisen tiedon siirrossa mentorointi kokeneiden vanhempien séhkdasentajien ja
nuorten sahkodasentajien vélille olisi luonteva tapa siirtdd térkedd osaamista
organisaation sisalld. Suunnitelmallisesti tulisi jarjestdd tyOpareja tyomaille, joissa

osaamisen kehittdminen tapahtuu yhdessé tyoté tekemalla.
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Taydennyskoulutuksissa olisi hyva tehda nuorille séhkdasentajille henkilokohtainen
kehittymissuunnitelma ja néin sitouttaa heitd oman mielenkiinnon mukaan
organisaation tavoitteisiin. Kehityssuunnitelma koskisi nykyisessé tydssé tarvittavaa
osaamista ettd tuleviin haasteisiin valmistautumista. Koulutuksissa tulee huomioida
osaamisen jakautuminen riittdvan laajalle joukolle, jotta riittdva osaaminen pystytaén

turvaamaan kaikissa tilanteissa, esim. loma-ajat.

Organisaatiokulttuurin  kehittdmisen kannattaa panostaa. Esimerkiksi YT-lain
mukaisten keskustelujen lisadmien henkil6ston kanssa on tarke&a. Sahkoasentajien
osallistuminen organisaation paatoksentekoon tarkoittaa yleensa paatosten syiden ja
taustojen selvittamista heille. Talld voidaan lisatd s&hkdasentajien sitoutumista
paremmin myos lopulliseen paatokseen. Kehityskeskustelut olisi hyva ottaa kéyttoon
organisaatiossa saannéllisin véliajoin, joiden avulla voidaan paremmin osaamisen

kehittymisté seurata.
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LITE1

Osaamisen kartoitus Turun Valo ja Voima Oy:ssa

Kyselylld on tarkoitus Kkartoittaa nuorien alle 30v asentajien o0saamista,
kiinnostuksenkohteita ja kehityskohteita. Vastauksien perusteella on tarkoitus tehda
osaamis- ja kehitysprofiilit, joita tdydennetdan sovittavalla tavalla.

Kyselyn tarkoituksena on, etté arvioit omasta nakdkulmasta.
Osaamisen tarkeyttd omassa tyossasi 1-5.
Oman osaamisesi nykytasoa asteikolla 1-5.

Osaamisen tarkeys

1. Osaaminen ei ole ollenkaan tarkeda.

2. Osaaminen ei ole kovinkaan tarke&a.

3. Osaaminen on tarke&a.

4. Osaaminen on hyvin tarkeaa.

5. Osaaminen on erittéin tarkeaa.

Osaamisen nykytaso ja tavoitetaso

1. Minulla ei ole osaamista ko. asiasta.

2. Hallitsen asian heikosti ja tarvitsen tyotoverin opastusta tai apua.

3. Hallitsen asian tyydyttavasti eli hallitsen perusasiat ilman opastusta.

4. Hallitsen asian hyvin ja osaan toimia itsenaisesti.

5. Hallitsen asian erinomaisesti ja 0saan opastaa toisia.



LIITE 2

OSAAMISALUE Osaamisen | Osaamisen | Osaamisen
tarkeystaso | nykytaso | tavoitetaso
12345 12345 12345

Vahvavirtaosaaminen

-putkitus ja kaapelireitit

-kaapelointi

-valaistusasennukset

-keskusten kytkennét, piirikaaviot

-1VV- konehuoneasennukset

-kayttoonottomittaukset

-savunpoisto

Heikkovirtaosaaminen

-yleiskaapelointi

-palohalytysjarjestelmét

-aénentoistojarjestelmat

-kulunvalvonta- ja rikkarijarjestelmat

-turva- ja merkkivalojarjestelmat

-kamerajarjestelmat

-kutsujérjestelmét

Ohjelmointiosaaminen

-logiikat(esim. Siemens)

-valaistusohjausjarjestelméat(esim. DALI)

-KNX-jarjestelmét

—piirustusten lukeminen

-asennusmaaraysten tunteminen

Asiakastaidot

-palveluhenkisyys

-tilannetaju asiakastilanteessa

-asiakastyon toimintaperiaatteiden
tuntemus

-asiakkaan tarpeen ymmartaminen

-kyky myyda palvelua asiakkaalle

-palvelualttius

Ammatillinen yhteisty6

-taloudellinen materiaalien kéytto

-tiimityotaidot

-tydmotivaatio

-joustavuus

-oman tyon suunnittelu

-oman osaamisen yll&pitdminen

-muutoksen sietokyky







