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Osaamisella ja tiedolla on kasvava merkitys yrityksen Kilpailutekijana. Nopeasti
muuttuvat markkinat ja olosuhteet muodostavat haasteen yrityksille. Osaamisen
kehittdmiseen ja oppimiseen keskittyvilld organisaatioilla on paremmat edellytykset
reagoida markkinoiden muutoksiin. Kun yrityksen tyontekijoiden ja ryhmien osaamisen
kehittdminen kytketaan yrityksen paamaariin ja tavoitteisiin, kehittada se koko yrityksen
toimintaa ja kilpailukykyéd. Jotta osaamista voidaan Kkehittdd, on sitd pystyttava
mittaamaan. Taméan tutkimuksen tavoitteena on kehittdd mittari rakennustyémaan
toimihenkilon osaamisen mittaamiseen hanen tehtdvankuvalleen ominaisissa tehtavissa.
Tutkimuksella pyritdan I6ytdmaan vastaukset kysymyksiin: 1) Mitd osaamisia kuuluu
tybmaaorganisaation toimekuvaan ja mik& osaamisten alkuperd on? 2) Mitk& ovat
tyémaaorganisaation eri roolien osaamistavoitteet? 3) Millainen osaamiskartoituksen
tulee olla, jotta silla saadaan luotettava kuva henkildn osaamisesta?

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys koostuu oppimista, osaamista, 0saamisen
mittaamista ja  osaamisen  johtamista  kasittelevastd  Kirjallisuudesta  seké
rakennustuotantoa  késittelevastd  kirjallisuudesta.  Tutkimuksen metodologisina
menetelminad kéaytetddn sekd toiminta-analyyttistd ettd konstruktiivista tutkimusotetta.
Tutkimuksen empiria-osuudessa case-organisaatiolle muodostettiin
tybmaaorganisaation ~ osaamisen  mittaamiseen  soveltuva  osaamiskartoitus.
Osaamiskartoituksen rakenne, osaamiset ja roolikohtaiset osaamistavoitteet madaritettiin
case-organisaatiosta kootussa tyoryhmassa osaamisen johtamisen menetelmia kéyttaen.
Osaamisten maéarittdmisessa kaytettiin lisdksi hyvéksi ulkopuolisia asiantuntijoita.
Osaamiskartoitusta testattiin case-organisaation henkilokunnalla. Testauksen tulosten ja
kommenttien perusteella osaamiskartoitusta kehitettiin edelleen. Osaamiskartoituksen
kehitysprosessi tuotti vastaukset tutkimukselle asetettuihin tutkimuskysymyksiin.

Osaamisen johtamisen menetelmien todettiin soveltuvan hyvin rakennusyrityksen
osaamisen  mittaamiseen ja  kehittdmiseen. Tyodmaaorganisaatiolle  suoritetun
testikierroksen palautteen ja ulkopuolisten asiantuntijoiden kommenttien perusteella
tutkimuksessa luotu osaamisluettelo on kattava ja kuvaa hyvin tyémaaorganisaation
osaamisia. Testauksen tuloksista oli selvésti erotettavissa osaamisen kehitysalueita ja
vahvuusalueita. Osaamiskartoituksen testauksen palautteen ja tulosten perusteella
tyéryhma arvioi kartoituksen rakenteeltaan toimivaksi ja tulokset riittdvén tarkoiksi ja
luotettaviksi osaamisen kehittamisen kannalta.
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The significance of competence and information as one of companies’ competitive
factors is constantly growing. Rapidly changing markets create challenges for
companies. Companies that make effort to maintain and develop their competence are
more able to respond to changes in external competitive conditions than the companies
that do not make such effort. When competence development of a company’s
employees is connected to the company's goals and objectives, it improves the
company's operations and competitiveness. If a company desires to develop its
competence, it has to find ways to measure the current state of competence. The aim of
this study is to develop a tool for measuring the competence of construction managers in
their typical tasks on a construction site. The study answers to the following questions:
1) What competencies construction managers should have and where do these
competencies origin? 2) What are the competence profiles of construction managers? 3)
What type of competence assessment gives the most reliable picture of a person's
competence?

The theoretical framework of this study consists of a literature study related to learning,
competence, competence assessment, competence management and construction
management. This study uses an action-oriented research approach and a constructive
research approach as its main research methodologies. In the empirical part of the study
a competence assessment tool was developed for the case-organization. The structure of
the competence assessment tool, competencies and competence profiles for the
construction managers were developed in a working group consisting of members of the
case-organization by using competence management methods. In addition, external
experts were used in competence mapping process. The competence assessment tool
was tested by the staff of the case-organization. Test results and comments were
analyzed and used to further develop the competence assessment tool. The development
process of the assessment tool provided answers to the research questions set.

The methods of competence management were found to suit well for assessing and
developing competence of a construction company. According to the test carried out for
construction managers and the comments given by external experts the developed list of
competencies is comprehensive and illustrates well the competencies needed in the
tasks of a construction manager. The competence assessment tool was well suited for
identifying development targets and strength areas. Based on the test results and
comments given during testing, the working group concluded that the assessment tool is
functioning well and that results that it gives are accurate and reliable enough for the
purpose of developing a company’s competence.
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1 JOHDANTO

1.1 Tausta

Rakennustyémaan tyomaaorganisaation osaamisella ja tehtdvien suorittamisella on
oleellinen vaikutus rakennusprojektin laatuun, tuottavuuteen ja turvallisuuteen.
Salmisen (2005) suorittamassa 47 rakennustyOmaata Kkattaneessa tutkimuksessa
havaittiin, ettd tydmaan onnistuminen kustannuksissa, aikataulunpidossa, laadussa ja
turvallisuudessa on voimakkaasti riippuvainen tydmaan johdon taidoista. Rakentamisen
ohjaamiseen kehitetyt jarjestelmat eivat itsessadan taanneet onnistumista, vaan
suunnittelun ja ohjaamisen kéytdnnon toimeenpano osoittautui ratkaisevaksi. Tyomaan
omalla toiminnalla todettiin lisdksi olevan suurempi merkitys projektin onnistumisen
kannalta kuin rakennuttajan, suunnittelijoiden ja oman yrityksen taustaorganisaation
projektille luomilla toimintaedellytyksilla.

Rakennushankkeen tydmaaorganisaatioon lasketaan kuuluvaksi tyopaallikon, vastaavan
tyonjohtajan, tydmaainsinddrin ja tyonjohtajan ammattinimikkeet. Rakentamista
séatelevat lait, asetukset, ohjeet ja normit seké& rakennusyrityksen toimintajarjestelma
asettavat tydmaaorganisaatiolle jokaisen tydmaan yhteydessd suoritettavat tehtdvat.
Junnosen (2010, s. 142) mukaan rakennustydmaan esimiehen tehtdviin kuuluvat tyon
tuottavuuden, turvallisuuden ja tyotehtdvien sujuvuuden varmistaminen, tyomaan
toiminnan kehittdminen, tydmaan hairidihin puuttuminen ja niiden selvittdminen seka
yhteistydmahdollisuuksien luominen.

Yrityksen kilpailukyky on vahvasti riippuvainen henkiléston osaamisesta ja vain
yksiloiden osaamista kehittdmalla voidaan kehittdd koko yrityksen osaamista.
Henkiloston osaamisen mittaaminen on edellytys osaamisen kehittamiselle.
Osaamiskartoitus tuo esiin kehittdmisen kohteet ja lisdd jo olemassa olevan osaamisen
arvostusta yrityksessd. (Viitala 2006). Lonnqvist et al. (2005) mukaan osaamista
mitataan muun muassa henkildstén toiminnan ohjaamiseksi, toiminnan nykytason
arvioimiseksi, ongelmien havaitsemiseksi, henkildéstén motivoimiseksi ja strategian
toteutumisen seuraamiseksi.

Tassd tutkimuksessa kehitetddn rakennusyritys Peab Oy:n tydémaaorganisaation
osaamisen mittaamista. Tutkimus toimii osana yrityksen toimintajarjestelman jatkuvaa
kehitystd ja se toteutetaan tiiviissa yhteistydssé yrityksen laatu-, turvallisuus- ja
ympadristopalvelut-yksikdn kanssa. Yrityksessd on aikaisemmin tutkittu tydmaan
toimintajarjestelmén noudattamisen vaikutusta tyémaan onnistumiseen ja havaittu
korkean  ty6maa-auditoinnin  kokonaisindeksin  liittyvdn  korkeaan  projektin
menestysindeksiin  (K&rnd 2011; Siikanen 2012). Koska tyomaa auditoinnin
kokonaisindeksi maaraytyy suureksi osaksi tydmaaorganisaation tehtdvien suorituksen
ja osaamisen mukaan, on mielek&std pyrkid mittaamaan ja tatd kautta kehittdmaan



tyémaaorganisaation osaamista. Tutkimus on myds linjassa Peab Oy:n henkildstévision
kanssa: ”Peab on kiinnostava tyOpaikka osaaville ihmisille: Olemme Pohjoismaiden
paras tyonantaja. Arvomme ovat yksinkertaiset ja selkedt. Henkilokuntamme on
sitoutunutta ja kannustamme henkilostédamme kehittymé&én. Osaamisen kehittyessa
my0s Peab kehittyy.” (Kestdvian kehityksen raportti 2012, s. 9)

1.2  Tutkimuksen tavoitteet ja tulokset

Sanonta ”Mitd et voi mitata, et voi johtaa. Mitd et voi johtaa, et voi kehittdd” kiteyttdd
hyvin tyon tarkoituksen. Osaamista mittaamalla, voidaan sitd kehittdd ja tatd kautta
parantaa rakennustydmaan onnistumista kustannuksissa, aikataulunpidossa, laadussa ja
turvallisuudessa. Tyon tavoitteena on kehittdd osaamiskartoituksen malli, jolla
voidaan luotettavasti ja helposti arvioida tyémaan toimihenkilén osaamista hanen
tehtavankuvalleen ominaisissa tehtavissa. Tyohon liittyvat tutkimuskysymykset ovat
seuraavat:

1. Mité osaamisia kuuluu tyopaallikon, vastaavan tyonjohtajan, tydmaainsindorin
ja tyonjohtajan toimenkuvaan ja mika osaamisten alkupera on?

2. Milla osaamistasolla tyopaallikon, vastaavan tyonjohtajan, tydmaainsindérin ja
tyénjohtajan on oltava tehtavissaan ja miké on osaamistason alkupera?

3. Millainen osaamiskartoituksen tulee olla, jotta silla saadaan luotettava kuva
henkilon osaamisesta?

1.3 Tutkimuksen suoritus

Taman tutkimuksen tutkimusotteen valinnassa kaytettiin hyvéksi liiketaloustieteista
pohjansa saanutta tutkimusotteiden nelikenttdd. Nelikenttd jakautuu luonteeltaan
teoreettisiin ja empiirisiin seka deskriptiivisiin ja normatiivisiin tutkimusotteisiin.
Deskriptiivinen eli kuvaileva tutkimus pyrkii kuvailemaan tutkimuksen kohdetta, sen
rakennetta ja sen aiempaa kehittymistd. Normatiivinen eli ohjaava tutkimus puolestaan
pyrkii parantamaan ja kehittdm&in kohdetta. Teoreettisia tutkimusotteita ovat
késiteanalyyttinen ja paatoksenteko-metodologinen tutkimusote. Nomoteettinen,
toiminta-analyyttinen ja konstruktiivinen tutkimusote ovat puolestaan luonteeltaan
empiirisid. (Olkkonen 1993, s. 65-79) Eri tutkimusotteiden tyypit ja niiden tyypilliset
piirteet on kuvattu kuvassa 1 (Kasanen et al. 1991, Olkkosen 1993, s. 78 mukaan).



Teoreettinen Empiirinen
Kasiteanalyyttinen Nomoteettinen
Deskriptiivinen X .
tutkimusote tutkimusote
Toiminta-
analyyttinen B
tutkimusote
Paatoksenteko-
Normatiivinen metodologinen Konstruktiivinen

tutkimusote tutkimusote

Kuva 1. Liiketaloustieteiden tutkimusotteiden nelikenttda (Kasanen et al. 1991,
Olkkosen 1993, s. 78 mukaan).

Toiminta-analyyttisen tutkimuksen pdaméaérana on ymmartaa kohteena olevaa ongelmaa
ja tutkimuksen tuloksia ei tyypillisesti testata kdytannossa. Konstruktiivisen tutkimus
pyrkii luomaan olemassa olevan teoriatietdimyksen pohjalta innovatiivisen ratkaisun
kaytannon ongelmaan. Konstruktiiviselle tutkimukselle on tyypillista ratkaisun laaja
testaaminen ja tuloksista saatava vahva teoreettinen kontribuutio. Molemmille
tutkimusotteille on ominaista empirian perustuminen yksittdisiin case-tyyppisiin
tapauksiin. (Neilimo & Nasi 1980, s. 66-67)

Tutkimus suoritetaan kokonaisuutena hyvin laheisessa yhteistydssé case-organisaation
kanssa, mika tekee tutkimuksesta vahvasti empiirisen. Tutkimuksen alkuosassa
kuitenkin kaydaan lapi osaamiseen liittyvdd teoriaa, mikda antaa alkuosalle
kasiteanalyyttisia piirteitd. Tutkimuksella pyritddn kuvailemaan rakennusyrityksen
tybmaaorganisaation osaamista ja selvittdamaan niiden alkuperda seké rakennetta, mika
on tyypillistda toiminta-analyyttiselle tutkimusotteelle. Toisaalta tutkimuksen
perimmainen pdamaara on osaamisen kehittdminen ja tatd kautta koko organisaation
toiminnan kehittdminen. Tutkimuksella on siis sek& deskriptiivisig, ettd normatiivisia
piirteitd. Konstruktiiviselle tutkimusotteelle tyypillinen ratkaisun tavoittelu on
tutkimuksessa vahvasti 14snd, mutta tutkimuksessa suoritettavaa testausta ei voida pitéé
tarpeeksi laajana. Tutkimuksen metodologisina menetelming kaytetddn siis seké
toiminta-analyyttista ettd konstruktiivista tutkimusotetta.

Ty0 jakaantuu tutkimuksen suorituksen kannalta neljdén vaiheeseen.

1. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys koostuu osaamisen ja rakennusyrityksen
tydmaaorganisaation esittelystd. N&ihin lukuihin haetaan tietoa osaamista ja



osaamisen  mittaamista  késittelevasta  Kirjallisuudesta,  rakennusalan
kirjallisuudesta seké laeista ja sdadoksista.

2. Tybmaaorganisaation osaamisten maérittamisessa kaytetdan apuna rakennusalan
kirjallisuutta, yrityksen toimintajarjestelman tietoja, yrityksen tydmaiden
sisdisistd  auditoinneista  saatuja  tietoja,  asiantuntijahaastatteluja ja

tyéryhmatyoskentelya.

3. Tehtavékohtaisten osaamistavoitteiden maarittamisessa kéytetddn apuna
rakennusalan kirjallisuutta, yrityksen toimintajarjestelmaa ja
tyéryhmatyoskentelya.

4. Edellisten kohtien avulla muodostettua osaamiskartoitusmallia testataan
yrityksen tydmaaorganisaation jaseniin ja kerdatddn palautetta mallin
toiminnasta. Palautteen ja osaamiskartoitusten tulosten perusteella kehitetadan
osaamiskartoitusta edelleen.

Tutkimuksen tydmaaorganisaatio rajoitetaan kasittamaan tydpaallikon, vastaavan
tyénjohtajan, tyomaainsinforin ja tyonjohtajan tehtdvat. Tutkimuksen pé&&paino on
rakennusprojektin rakennusvaiheessa, jolloin kaikilla tutkittavilla tydmaaorganisaation
rooleilla on rakennusprojektiin liittyvia tehtdvia. Osaamisen kehittdmisessé rajaudutaan
osaamisten madrittdmiseen, osaamistavoitteiden asettamiseen ja osaamiskartoituksen
laatimiseen.

1.4 Tutkimuksen rakenne

Tutkimuksen rakenne noudattaa diplomitydn yleistd muotoa Johdanto-Teoria-Empiria-
Padtelmat. Tutkimuksen rakenne on esitetty tarkemmin kuvassa 2. Ensimmainen luku
kasittda johdannon, jossa kasitelldaan yleistd tutkimuksen aiheeseen ja tutkimuksen
rakenteeseen liittyvaa tietoa.

Luvuissa 2 ja 3 esitelladn tutkimuksen teoreettinen viitekehys. Luku 2 koostuu
osaamisen, osaamisen kehittdmisen ja osaamisen mittaamisen teoriasta. Luvussa 3
esitelladn rakennusyrityksen organisaatio ja luodaan viitekehys tutkimuksen tarkastelun
kohteelle.

Luvut 4 ja 5 kasittavat tutkimuksen empiriaosuuden. Luku 4 yhdistdd luvuissa 2 ja 3
esitellyt osaamiseen ja rakennusyritykseen liittyvét teoriatiedot. Luvussa esitelld&n
valitut menetelmét ja prosessi jolla case-organisaatiolle muodostetaan organisaation
osaamiset, osaamistavoitteet ja lopulta osaamiskartoitus. Luku 5 kasittelee muodostetun
osaamiskartoituksen testausta. Luvussa esitetddn osaamiskartoituksen testauksen
lahtotiedot, testauksen kulku, tulokset ja tulosten pohjalta tehdyt jatkotoimenpiteet.



Luvussa 6 késitelladn paatelmét. Luvussa esitelladn paatelmat liittyen tutkimukselle
asetettuihin kolmeen tutkimuskysymykseen, tutkimuksen tavoitteeseen ja yleiseen
tutkimuksen suoritukseen. Luvussa annetaan myos jatkotutkimus- ja kehitysehdotukset.
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2  OSAAMISEN KEHITTAMINEN

2.1 Yleista oppimisesta, tiedosta ja osaamisesta

2.1.1 Oppiminen

Ihmiselld on aina ollut tarve ja halu oppia parjatdkseen alati muuttuvassa ymparistossa.
Oppiminen on monimuotoinen ja monimutkainen ilmi0 jota on vaikea selittdd yhdella
kaiken kattavalla teorialla. Oppimista on yritetty kuvata eri painopisteista ja vallalla
olleet teoriat ovat vaihdelleet eri aikakausina. Tall& hetkelld voimissaan on
konstruktivistinen oppimisnadkemys, jonka mukaan ihminen osallistuu tietoisesti ja
aktiivisesti omaan oppimiseensa ja muokkaa ilmioitad selittdvid sisdisia mallejaan
havainnoimalla ympargivia tapahtumia. Yksilolla on aina ollut viimek&dessé vastuu
omasta oppimisestaan. (Viitala 2006, s. 135-138)

Sydanmaanlakka (2002, s. 33) maarittelee oppimisen seuraavasti: “Oppiminen on
prosessi, jossa yksilo hankkii tietoja, taitoja, asenteita, kokemuksia ja kontakteja, jotka
johtavat muutoksiin hénen toiminnassaan.” Jokainen henkild on yksil6llinen oppija ja
tulkitsee oppimiseen johtavia arsykkeitd omalla tavallaan. Pelkk& tiedon hankinta ei
takaa oppimista, suuri o0sa oppimisesta tapahtuu asenteiden, tunteiden, arvojen,
kokemusten ja tekemisen kautta. (Syddnmaanlakka 2007, s. 33-34)

Aikaisemmat kokemukset vaikuttavat oleellisesti oppimiseen ja esimerkiksi aikuisten
oppiminen eroaa selvasti lasten oppimisesta (Syddanmaanlakka 2002, s. 44). Lapsilta
puuttuu aikuisille tyypilliset kokemuksen mukanaan tuomat pohjatiedot, taidot, asenteet
ja kokemukset. Aikuinen peilaa uutta informaatiota ja arsykettd naihin olemassa oleviin
tietoihinsa ja sen perusteella, joko vastaanottaa, muokkaa tai sivuuttaa uuden
informaation. Tdman vuoksi aikuisten oppimista on ohjattava ja tuettava eri tavalla kuin
esimerkiksi koululasten oppimista. (Viitala 2006, s. 135) Oppimisympéristolla,
kanssaoppijoilla ja motivaatiolla on suurempi merkitys aikuisten oppimisessa kuin
lasten oppimisessa (Otala 2008, s. 66).

Oppimisprosessia voidaan havainnollistaa kuvassa 3 néhtavalla Sydanmaanlakan (2002,
s. 38) Kolbin mallista soveltamalla kehdmallilla. Mallin perusolettamus on etta oppijalla
on kokemusta tyo- tai toimintaymparistosté ja ettd hanell& on motivaatiota oppia. Malli
kuvaakin oivallisesti aikuisten oppimista tyoympéristossa. Malli esittelee neljé
oppimisen vaihetta: kokemuksen, arvioinnin, ymmarryksen ja soveltamisen.
Kokemukset ovat oppimisen peruslahtdkohta.



Uusi kokemus herattdd uteliaisuuden, halun oppia, ja kdynnistdd oppimisen prosessin.
Seuraavaksi henkild siirtyy arvioimaan kokemustaan. Arviointi-vaiheessa kokemusta
peilataan aikaisempiin tietoihin, kokemusta prosessoidaan, kyseenalaistetaan ja kenties
haetaan tarkentavaa tietoa aiheesta. Arviointivaihe vaatii aikaa ja siind muodostetaan
kasitys uudesta kokemuksesta. Kun arviointivaihe on kayty lapi, henkild on
muodostanut kokemuksesta kasityksen, han pyrkii sisaistdimééan ja ymmartamaan uuden
tiedon. Seuraavaksi sisdistettyd tietoa sovelletaan, eli testataan kaytdnndssa ja laitetaan
koetukselle. Tiedon kaytannon sovelluksesta seuraa uusia kokemuksia jotka otetaan taas
arviointiin ja oppimisprosessi kaynnistyy udelleen. Kakki nelja vaihetta ovat oleellisia
oppimisprosessissa ja oppimista tapahtuu kaikissa prosessin vaiheissa: toiminnan ja
ymmarryksen kautta, sek& tiedon hankinnan ja tiedon laajentamisen Kautta.
(Sydéanmaanlakka 2002, s. 37-39)

KOKEMUS

Toiminnan kautta

Tiedon Tiedog

SOVELTAMINEN [ laajentamisen | 0PP|MINEN

kautta

hankinnan
kautta

ARVIOINTI

Ymmarryksen kautta

YMMARRYS

Kuva 3. Oppimisprosessin kuvaus kehamallina (Sydanmaanlakka 2002, s. 38).

Oppimista voidaan katsoa tapahtuvan yksilotason lisdksi ryhmén ja koko organisaation
tasolla. Yksild on organisaation perusyksikko ja yksilén oppiminen on edellytys koko
organisaation oppimiselle. Ryhmaétasolla tapahtuva oppiminen téhtdd koko ryhmén
toiminnan kehitykseen yksittdisen ryhmén jasenen kehityksen sijasta. Organisaation
oppiminen on yksilon oppimista monimutkaisempi kokonaisuus. Organisaation
oppiminen ndkyy muutoksina organisaation kulttuurissa, arvoissa, toimintamalleissa,
jarjestelmisséd ja tyoOkaluissa. Organisaation oppimisen tulokset sdilyvat vaikka
henkilosto vaihtuisikin. (Viitala 2006, s. 56-58)



2.1.2 Tieto

Tieto on tarked perusta yksilon oppimiselle ja osaamiselle. Tieto ei itsessaan kuitenkaan
riitd osaamisen muodostumiseen, vaan se toimii vain osana oppimisprosessia. Tieto ei
esimerkiksi muutu osaamiseksi jos henkil6lla ei ole motivaatiota, han ei ymmarra tietoa
tai hén ei sovella tietoa kéytannodssa. (Viitala 2006, s. 126-127) Myos tiedon olemusta
on vaikea maédritella yksiselitteisesti. Davenport & Prusak (1998) ovat maaritelleet
tiedon seuraavasti: ’Tieto on sekoitus jasenneltyja kokemuksia, arvoja, informaatiota ja
oivalluksia. Tamé sekoitus muodostaa viitekehyksen uusien kokemusten ja informaation
arviointiin. Tieto syntyy ja sitd sovelletaan tietdjan mielikuvissa. Organisaatioissa tieto
on usein sidottu arkistoitavien dokumenttien lisaksi rutiineihin, prosesseihin,
toimintatapoihin ja normeihin.”

Tieto koostuu informaatiosta ja informaatio koostuu datasta. Kun datasta halutaan
muodostaa tietoa, on henkildn tehtdva tyota muuttaakseen data informaatioksi ja taas
tiedoksi. (Davenport & Prusak 1998) Data on puhdasta ja puolueetonta raaka-ainetta
informaatiolle. Data on tekstid, kuvia, numeroita jotka eivat sisalla suhteita eika
merkityksid. Data muuttuu informaatioksi kun siihen lisatddn merkitys. Informaatiolla
on lahettdja ja vastaanottaja. Informaation tarkoitus on muokata henkildd, joka ottaa sen
vastaan. Esimerkkind voidaan kéyttdd séhkopostiviestid. Tyontekija lahettaa
kollegalleen sahkopostina yrityksen pankkitilin saldon. PankkKitilin saldo numeroina on
puhdasta puolueetonta dataa. Sédhkodpostiviesti voidaan kuitenkin nahda informaationa,
koska lahettaja vaikuttaa vastaanottajaan viestillaan. Alykkyys ja viisaus ovat seuraavat
askeleet tiedosta osaamista kohti. Alykkyys on oikean tiedon kayttamista oikeassa
paikassa. Viisauden tila saavutetaan kun tieto on todella siséistetty, sitd osataan soveltaa
ja itse kehittdd. (Sydanmaanlakka 2002, s. 187-189) Kuvassa 4 on esitetty tiedon
hierarkiatasot edellisen kappaleen mukaisesti.

Oppiminen

f

Viisaus

Alykkyys

Tieto

# Informaatio

Data

R———

Kuva 4. Tiedon hierarkiatasot datasta viisauteen (Sydanmaanlakka 2002, s. 189).
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2.1.3 Osaaminen

Vaikka osaamisen merkitystd pidetddn yha tarkedmpand osana yksilon ja yrityksen
toimintaa, osaamiselle ei ole olemassa selvaa vakiintunutta maaritelmaa (Ley & Albert
2003, s. 1501; Nordhaug & Grgnhaug 1994, s. 91). Tutkijoiden vélill4 on hyvin eroavia
kasityksid osaamisen kasitteestd ja sen kehittdmisen keinoista yksilo- ja
organisaatiotasolla (Awuah 2006, s. 1068). Osaaminen ei ole konkreettinen asia, minka
vuoksi jokaisella henkil6lla on oma mielikuvansa osaamisen tarkoituksesta (Otala 2008,
s. 37). Osaamista on vaikea maéritella osaksi siitd syysté ettd kasitettd voidaan kayttaa
niin monessa erilaisessa yhteydessa (Robotham & Jubb 1996, s. 26 — 27). Tama kappale
keskittyy osaamisen késitteen avaamiseen, mutta itse osaamisen madritelma esitetdan
tydympariston kontekstissa kappaleessa 2.2.1.

Osaamiselle kaytetadn puhekielessé ja kirjallisuudessa monia synonyymeja. Tyoelamén
osaamisesta kutsutaan usein kompetenssiksi, englanninkielen sanan “competence” tai
“competency” mukaisesti. Myds skills” ja capabilities” ovat kirjallisuudessa
kéytettyjd synonyymejéd osaamiselle. Suomen kielen sana “ammattitaito” voidaan katsoa
tarkoittavan tyotehtavaan liittyvad osaamista. (Viitala 2006, s. 113)

Otalan (2008, s. 50-52) mukaan osaaminen koostuu tiedoista, taidoista, kokemuksista,
verkostoista ja kontakteista, asenteesta sekd henkilokohtaisista ominaisuuksista, joiden
avulla yksilo selvidd jokapdivaisistd tehtavistd ja tekee hyvid suorituksia
tydymparistossd. Henkilokohtaisiin ominaisuuksiin Otala laskee kuuluvaksi muun
muassa persoonallisuuden, motivaation, tunnedlyn, sosiaaliset taidot ja kyvyn luoda
mielikuvia.

Osaamisen luonnetta voidaan kuvata niin sanotun jaavuorimallin (Spencer & Spencer
1993) avulla. Jaavuorimallissa henkilon osaaminen erotellaan ulospdin nakyviin ja
piiloon j&aviin osiin. Piiloon jadvét osat ovat tdrked osa osaamista ja ovat lahelld
henkildn persoonallisuutta. Piiloon jaava osuus koostuu motiiveista, luonteenpiirteista ja
minakasityksestd. Motiivit ohjaavat henkilén toimintaa ja oppimista kohti héanen
pdaméaéradnsa. Luonteenpiirteet madraavat kuinka henkild kasittelee asioita, reagoi
tilanteisiin ja kuinka osaaminen ndkyy ulospdin. Minékésitys koostuu henkildn
asenteista ja arvoista, jotka ohjaavat henkilon kaikkea kayttaytymistd. Motiivit,
luonteenpiirteet ja minakésitys muodostavat tarkedn pohjan osaamiselle, mutta eivét
valttdméattda ndy ulospdin henkilon toimintana. NA&itd osaamisen alueita on myos
vaikeampi kehittdd ja opetella. Jd&vuoren nékyva osa koostuu henkilén tiedoista ja
taidoista. Tiedoilla tarkoitetaan yksilon teoriatietdmystéd. Tiedosta tulee kuitenkin arvoa
tuottavaa vasta kun henkilo kayttaa sitd. Taidoilla tarkoitetaan kykyéa suorittaa tehtavia
ja kayttad osaamista hyvaksi. Nama osaamisen alueet ovat helpommin opeteltavissa ja
kehitettavissd, mutta niiden merkitys osaamisen kokonaisuuden kannalta ei ole yhté
tarked kuin piiloon ja&vien osuuksien. (Spencer & Spencer 1993)
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Taidot

Taidot

Nakyva osuus
Tiedot

Luonteenpiirteet
Motiivit
Nakymaton osuus
Mindkasitys
Luonteenpiirteet

Motiivit Tiedot

Persoonallisuuden ydin
Pintaosaaminen

Kuva 5. Osaamisen jaavuorimalli ja osaamisen komponenttien suhde henkilén
persoonallisuuteen (Spencer & Spencer 1993).

Nopeasti muuttuva ympéristd asettaa haasteita osaamiselle. Olosuhteiden muutos ja
osaaminen ovat jatkuvassa vuorovaikutuksessa. Muutoksen myotd nykyisesta
osaamisesta tulee riittimatontd ja ndin muutos haastaa osaamista. Osaamisen
kehittyminen taas mahdollistaa muutokset olosuhteissa. Korkea oppimiskyky ja
osaamisen taso valmistavat henkil6d tai organisaatiota muutokseen ja helpottavat
muutoksesta selvidmista. (Viitala 2006, s. 29-30) Osaamisen ja muutoksen olemusta
voidaan havainnollistaa kuvan 6 avulla:

Haastaa

Osaaminen

Mahdollistaa

Kuva 6. Muutoksen ja osaamisen suhde toisiinsa (Viitala 2006, s. 30).
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2.2  Yksiloén ja organisaation osaaminen

2.2.1 Yksilon osaaminen osana organisaatiota

Osaamista kasitteleva Kirjallisuus on keskittynyt vahvasti tarkastelemaan osaamista
osana tydymparistoa. Tyoympériston osaamista kasittelevassa kirjallisuudessa aihetta on
ldhestytty kahdesta eri suunnasta, henkildstdjohtamisen nakokulmasta ja strategisen
johtamisen nakodkulmasta. Henkildstdjohtamisen asiantuntijat nékevat organisaation
osaamisen muodostuvan erityisesti siella tydskentelevien yksiloiden osaamisista ja
keskittyvétkin yksilon osaamiseen. Kehityksen kohteena on télldin yksilon osaaminen ja
yritys voi hakea kilpailuetua muodostamalla oikeanlaisen kokoelman oikeanlaisen
osaamisen omaavia Yyksiloitd. Strategisen johtaminen puolestaan nékee osaamisen
suurempana kokonaisuutena, organisaation osaamisena. Organisaatiolla on muutama
vaikeasti kopioitava ydinosaamisalue, joiden avulla se pystyy tuottamaan
ydintuotteitaan ja toteuttamaan strategiaansa. Vaalimalla ja kehittdmalla organisaation
osaamisia yritys voi hakea kilpailuetua markkinoilla. Tall6in tutkimuksen kohteena on,
miten yrityksen tulisi valita tai tunnistaa tarvittavat ydinosaamiset ja miten niita tulisi
kehittdd ja kayttdd hyvaksi. (Murray 2003, s. 305-306) Seuraavissa kappaleissa
kasitellaan yksilon, tiimin ja organisaation osaamista tydymparistossa.

Yksildiden ja tiimien osaaminen ovat tdrked osa organisaation kykya hyddyntaa
mahdollisuuksia ja pysya Kilpailukykyisend. Osaaminen voi itsessaan ajatella yrityksen
keskeisend resurssina, mutta myds muiden resurssien tehokas kéayttéonotto edellyttda
niihin liittyvaa osaamista. Organisaation on ehdottoman tarkeda pyrkia séilyttamaan,
kehittdmaan, hyddyntaméaén ja suojelemaan sisdista osaamistaan. Yksildiden ja tiimien
osaaminen on edellytys yrityksen strategiselle menestymiselle ja Kilpailuedulle
markkinoilla. (Nordhaug & Grgnhaug 1994, s. 89, 103)

Kujansivu et al. (2007) mukaan henkilon osaamiset tydymparistossd voidaan jakaa
neljan eri osaamisalueen, substanssiosaamisen, liiketoimintaosaamisen, organisaatio-
osaamisen ja sosiaalisten taitojen alle. Nama osaamisalueet ovat riippumattomia
henkilén ammatista tai tyotehtavista yrityksessa.

1. Substanssiosaaminen on ammatille tyypillistd ydinosaamista, joka opitaan
usein ammatillisen koulutuksen kautta. Osaaminen on yleisella tasolla olevaa
ja sitd voidaan k&yttdd samankaltaisissa tehtdvissd useissa eri
tyoympaéristoissa.

2. Liiketoimintaosaaminen on tydympaéristostd riippumatonta, liiketoiminnan
perusosaamista ja tietoa  yrityksen  toiminnasta  yhteiskunnassa.
Liiketoimintaosaamiseen  kuuluu esimerkiksi perustiedot taloudesta,
strategiasta, johtamisesta, tuotannosta, rahoituksesta ja markkinoinnista.
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3. Organisaatio-osaaminen on tyotehtavdaan liittyvdd tyonantajakohtaista
osaamista.  Osaamiseen  voidaan  laskea  esimerkiksi  yrityksen
toimintajarjestelman, tuotteiden, toimintatapojen ja rakenteiden tunteminen.
Organisaatio-osaaminen kehittyy ajan mittaan tydskennellessa yrityksessa,
mutta oppimista voidaan nopeuttaa esimerkiksi perehdyttdmiselld ja
koulutuksilla.

4. Sosiaaliset taidot ovat henkil6kohtaisia persoonallisuudesta riippuvia tai
opeteltavia taitoja. Esimerkiksi yhteistyotaidot, vuorovaikutustaidot, kyky
aistia tunnetiloja ja tuntea empatiaa ovat persoonallisuudesta riippuvia
taitoja. Kokoustekniikka, esiintyminen ja keskustelutaito ovat esimerkkeja
opeteltavista sosiaalisista taidoista. (Kujansivu et al. 2007, s. 112-113)

Héatosen (2007, s. 21) kehittdmad osaamisympyra jakaa osaamisen myos neljaan melko
samanlaiseen osa-alueeseen: Tyoelamaosaamiseen, organisaation ydinosaamiseen,
yksilolliseen ammattiosaamiseen seka arvoihin ja toimintatapoihin liittyvaén
osaamiseen. Jaottelusta on havaittavissa kahden ensimméisen osaamisen olevan
tyopaikkasidonnaisia ja kahden jalkimmaisen henkilékohtaisia osaamisia.

Parry (1998, s. 58-64) madrittelee osaamisen kokoelmana toisiinsa liittyvia tietoja,
asenteita ja taitoja. Osaaminen sekoitetaan usein luonteenpiirteisiin, taitoihin, tapoihin
tai arvoihin. Osaaminen on kuitenkin nditd asioita suurempi kokonaisuus. Henkilén
osaamiset vaikuttavat suureen osaan henkildn tydtehtdvistd, ne korreloivat tehtavéssa
onnistumisen kanssa ja niitd voi mitata seka kehittaa.

Tassa  tutkimuksessa yksilon  osaaminen  maédritelladn  yksilon  osaamisena
tydymparistossa Otalan (2008, s. 47) mukaisesti:

”Osaaminen tarkoittaa yksilon kykyi suoriutua tehtivistiin, parantaa ja
kehittaa tyotaan ja ratkaista ongelmia.”

2.2.2 Organisaation osaaminen

Yksilo kayttad ja kehittdd osaamistaan nykyddn entistd enemmé&n osana tiimia tai
organisaatiota. Organisaation osaamisesta puhutaan kun henkiléiden yhdistetty
osaaminen mahdollistaa tehtdvéssa suoriutumisen. Organisaation osaaminen muodostuu
kun yksilot jakavat osaamistaan, yhdistelevét ja kehittdvéat osaamisistaan organisaatiolle
yhteisen ndkemyksen tai toimitavan. Jotta organisaation osaaminen kehittyy, on
organisaation annettava mahdollisuus, tuki ja ohjaus kehitykseen. (Otala 2008, s. 37, 47
—48)
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Murray (2003, s. 305) maérittelee organisaation osaamisen seuraavasti:

”Organisaation  osaamiset = muodostuvat  yrityksen  prosesseista,
jarjestelmista ja kaytannoista, joiden avulla yritys muuttaa yksiléiden osaamisen
organisaatiotason osaamisiksi.”

Jos yritys pystyy hallitusti ja jarjestelmallisesti kehittaméan yksildiden osaamista, myos
organisaatiotason osaaminen kehittyy. (Murray 2003, s. 305-306) Viitalan (2006, s. 57)
mukaan organisaation osaamista voidaan ajatella olevan kaikki se mité j&a jos yrityksen
koko henkildsto vaihdetaan.

Yritykset kiinnittavat yhd enemman huomiota osaamiseen rakentaessaan organisaatiota
ja palkatessaan tyontekijoita (Lievens et al. 2004, s. 881-882). Osaamiseen keskittyvia
organisaatioita pidetddn perinteisia organisaatioita joustavampina ja ne pystyvit
reagoimaan nopeammin markkinoiden muutoksiin (Hagan et al. 2006, s. 357).
Osaamiset hyodyttavat yritystd kun ne tuottavat sen asiakkaille arvoa, hankaloittavat
muiden yrityksida kopioida liiketoimintaa ja mahdollistavat yrityksen luoda uutta
liiketoimintaa kehityksen ja innovaatioiden kautta. (Hagan et al. 2006, s. 359.)

Viitalan (2006, s. 57) mukaan organisaation oppimista on helpompi kasitelld kun se
jaetaan eri tasoihin: Yksiloiden, ryhmien ja verkoston oppimiseen. Vaikka yksildiden
oppiminen onkin organisaation oppimisen perusedellytys, eivat yksildiden oppimiset
erilladn vield tuota organisaation tarvitsemaa osaamista. Ryhmien tasolla yksil6t
jakavat, yhdistelevat ja muokkaavat osaamisiaan niin ettd ne johtavat ryhman
tavoitteiden saavuttamiseen. Ryhmén tasolla oppiminen johtaa organisaation
muutoksiin, esimerkiksi  strategian, rakenteiden, prosessien, toimintamallien,
jarjestelmien ja kulttuurin muutoksiin. Viitala on lisannyt listaan verkostotason
oppimisen, koska yrityksen onnistuminen ja menestys on yhd useammin Kkiinni
yhteistydverkoston oppimisesta ja osaamisen kehittymisestd verkostossa. Organisaation
oppimisen tasoja on kuvattu kuvassa 7.

Verkoston oppiminen D
. . . . . s e e s . —
Strategiat, rakenteet, prosessit, toimintamallit, jarjestelmat ja kulttuuri ¢

1}

Ryhmien oppiminen

]

e Yksiloiden oppiminen

Kuva 7. Organisaation oppimisen tasot (Viitala 2006, s. 57).
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Tiedon mé&ardn nopea lisddntyminen yhteiskunnassa ja tyOympéristosséd asettaa
oppimiselle ja osaamiselle suuria haasteita. Tydtehtaviin liittyvé tekninen tieto vanhenee
ja uutta tietoa tulee tilalle nopealla tahdilla. Tiedosta ja osaamisesta on tullut yrityksille
tarked Kilpailutekija. Tiedon puute voi olla este kehittymiselle. Huippuosaajien tai
Kilpailijoita laajemman tiedon omistaminen taas voi olla yrityksen valttikortti.
Tulevaisuudessa on entisté tdrkedmpaa hallita ja johtaa tietoa yrityksen sisalla niin, etta
siitd saadaan kaikki mahdollinen hyoty irti. (Syddnmaanlakka 2002, s. 26-27) Useat
yritykset ovat siirtdmassa yritystoimintansa fokusta tuotannosta palvelu- ja tietotyohon,
pitkan tyburan omaavat osaajat ovat jddmassa eldkkeelle suurten ikéluokkien mukana ja
tieto sekd osaaminen madrittavat entistd enemman yrityksen arvoa markkinoilla. Nama
muutokset elinkeino- ja tydeldmassa korostavat oppimisen ja osaamisen kehittdmisen
tarkeytta yrityksen kilpailukyvylle. (Otala 2008, s. 17)

Prahaladi ja Hamel (1990) kehittivat yrityksen ydinosaamisen (core competence)
teorian, jolla he yhdistivat organisaation osaamiseen strategisen nédkokulman. Heidén
mukaansa yritysten tulisi suunnata keskittymisenséd lopputuotteen sijaan organisaation
osaamisiin ja niiden kehittamiseen. Lopputuotteen saaminen markkinoille on seurausta
osaamisesta. Jos yritys keskittyy osaamisen kehittdmiseen ja vaalimiseen, lopputuote
tulee tehtya ja kehittyneelld osaamisella yritys on valmis tuottamaan myds seuraavan
sukupolven tuotteen. Ydinosaamiset ovat yritykselle maariteltavia tarkeimpia
osaamiskokonaisuuksia, joiden avulla ydintuotteet tuotetaan. Kilpailijoiden on vaikea
kopioida ydinosaamisia ja markkinoiden muuttuessa osaamiseen keskittyvén yrityksen
on helpompi ja nopeampi mukautua kun lopputuotteeseen keskittyvan yrityksen.
(Prahalad & Hamel 1990, s. 79-91) Yrityksen kehittymisen kannalta on térkeéda
madrittdd mitka seikat tai osaamiset erottavat yrityksen sen kilpailijoista.
Ydinosaamisen teoria on kehitetty vastaamaan tahan kysymykseen. Ydinosaamiset ovat
ne alueet jotka erottavat yrityksen kilpailijoistaan. Ne seikat jotka yritys tekee, tai
haluaa tehdd, paremmin kuin Kilpailijansa. Yritysten on tdrkedd tunnistaa nama
osaamisensa, jotta niita voidaan hyodyntaa ja kehittdd. Esimerkkinéd ydinosaamisista on
Applen osaaminen kéayttajaystavéllisten tuotteiden kehityksessd tai Sonyn osaaminen
mikroskooppisen pienien komponenttien valmistuksessa. (Nordhaug & Grgnhaug 1994,
s. 95)

2.3 Osaamisen johtaminen organisaatiossa

Arie De Geus kasittelee artikkelissaan ”The Living Company” (1997) pitkaikaisia
yrityksid kuten Shell, Stora, DuPont, Kodak ja Siemens, ja sitd mitka seikat saavat juuri
nama yritykset kestdmaan ja pysymadn kilpailukykyisind. Yksi neljasta yrityksen
pitkdaikaiseen onnistumiseen johtavista tekijoistd oli organisaation osaamiseen ja
oppimiseen panostaminen, niin ettd yrityksen on helpompi mukautua ympériston
vaistdmattomiin muutoksiin. De Geusin mukaan yrityksen johtajien tehtdvana on saattaa
oppiminen osaksi yrityksen toimintaa.
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Useat yritykset ja tutkijat ovat kehittdneet malleja ja teorioita, joiden avulla yritys
pystyy jarjestelmallisesti hallitsemaan osaamisiaan. Kirjavainen & Laakso-Manninen
(2001, s. 12) |luettelevat neljd tunnettua osaamisen johtamisen teoreettista
tarkastelukulmaa ja niiden tarkeimmat kehittéjat:

- Tiedon johtaminen (Knowledge management) Kkeskittyy tiedon syntyyn ja
jalostamiseen liittyviin prosesseihin seka niiden hallintaan liittyvien kéytantojen
kehittdmiseen. Tarkeimpid kehittdjia ovat Nonaka, I; Sveiby, K.; Roos, J. &
Roos, G.; Davenport, T. & Prusak, L.; Leonard — Barton, D. ja Stahle, P. &
Gronroos,M.

- Alykkdan paidoman johtaminen tai aineettoman p&&oman johtaminen
(Intellectual capital management) Kkeskittyy organisaation nakyméattdmén
pddoman mallintamiseen sekd kehittdd tekniikoita sen hallintaan ja
mittaamiseen. Tarkeimpid kehitt4jid ovat Edvinsson, L. & Malone, M. ja
Stewart, T.

- Osaamisen johtaminen tai kompetenssipohjainen johtaminen (competence
management) on tapa hahmottaa organisaation strategiaa ja Kilpailua seké
henkiloston kehittdmisen ja osaamisen kytkemistd strategiaan. Teoria on
vahvasti yhteydessd myos ydinosaamisen késitteeseen. Tarkeimpid kehittéjia
ovat Hamel, G. & Prahalad, C.; Stalk, G.; Evans, Ph.; Schulman, L. ja Ulrich, D.
& Lake, D.

- Oppiva organisaatio  (Learning  organization) on  organisaation
kehittdmisfilosofia, jonka taustalla moniulotteinen nékemys yksildsta
organisatorisena toimijana. Organisaation ihannetila, jossa oppiminen on
jatkuvaa ja vaivatonta organisaation siséll4, organisaatio on joustava ja
muuntautumiskykyinen. Tarkeimpia kehittajid ovat Argyris, C. & Schon, D
Senge, P. ja Sarala, A. & Sarala, U.

Tassa tutkimuksessa kaytetddn hyvaksi osaamisen johtamisen teorioita, koska
tutkimuksen pédpaino on osaamisessa ja o0saamisia pyritddn liittdmain yrityksen
visioon, arvoihin, strategiaan ja toimintajarjestelmaan. Tiedon johtaminen késittelee
lilan kapeaa alaa tutkimuksen tavoitteeseen ndhden ja aineettoman pd&doman johtaminen
taas liian laajaa kokonaisuutta. Oppiva organisaatio nahdadn enemminkin tavoitetilana
kuin johtamisen mallina, ja on lahestymistapana liian laaja tamén tutkimuksen
puitteissa.

Viitala (2006, s. 14) madrittelee osaamisen johtamisen seuraavasti:
”Osaamisen johtaminen sisdltaid kaiken sellaisen tarkoituksellisen

toiminnan, jonka avulla yrityksen strategian edellyttdm&a osaamista vaalitaan,
kehitetain, uudistetaan ja hankitaan.”
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Osaamisen johtamisen paaméarana on yhdistdd yrityksen strategia ja yksildiden
osaamiset. Osaamisen johtamisen ydin on henkilén osaamisen ja oppimisen
johtamisessa. Kun tyontekijoiden ja ryhmien osaaminen kytketaan yrityksen paamaariin
ja tavoitteisiin, kehittdd se koko yrityksen toimintaa ja kilpailukykya. Jos osaamista ei
sidota yrityksen paaméariin, kehitys tapahtuu vain henkildtasolla, tyotekijoiden
tyémarkkina-arvo nousee mutta yrityksen hyodyt jadavat vahaisiksi. (Viitala 2006, s. 170
-178)

Osaamisen johtamisen prosessi léhtee liikkeelle yrityksen visioista, strategiasta ja
tavoitteista. Naitd kaytetadn lahtotietoina kun maéritetddn osaamistarpeet yrityksen eri
osastoille ja henkildille. Syddnmaanlakka (2007, s. 131-134) esittelee miten osaamisen
johtaminen voidaan kéytdnndssé toteuttaa vaiheittain:

1. Osaamisen johtamisen ensimmainen vaihe on Kirkastaa yrityksen visio, strategia
ja tavoitteet sekd maaritelld se yrityksen osaaminen joka tuo sille Kilpailuetua, eli
ydinosaaminen.

2. Ydinosaaminen on taman jalkeen siirrettdva ja konkretisoitava osaamisalueiksi
ja osaamisiksi organisaation eri tasoille.

3. Yrityksen osastotasolla madritelladn osaamiset, jotka ovat tdrkeimpi& osaston
toiminnalle. Osastotaso voidaan maaritelld tasoksi jolla osaamiset on helppo
luokitella osaamisalueiksi ja sitd kautta ydinosaamisiksi. Toisaalta osastotasolla
osaamiset ovat myods tarpeeksi konkreettisia, jolloin ne voidaan vieda
yksil6tasolle.

4. Osaamisen kehitystarpeet saadaan selville kun osastotasolla selvitetddan mité
osaamista osastolla on talla hetkelld, mitd osaamista pitédisi olla ja mista
osaamisista olisi mahdollista luopua. Osaamistarpeita tulisi ajatella myds
tulevaisuuteen 2-3 vuoden padhan. Kehitystarpeista saadaan muodostettua
osaston osaamisen kehityssuunnitelma.

5. Seuraavaksi kehityssuunnitelma vieddan osastossa yksilotasolle. Yksilolta
vaaditaan tehtdvan suorittamisen mahdollistavaa osaamista.  Yksilon
henkilokohtaiset ~ osaamisen  kehityssuunnitelmat  kytketddn  osaston
kehityssuunnitelmiin esimerkiksi kehityskeskustelujen yhteydessé.

Osaamisen johtamisen kokonaisuutta voidaan havainnollistaa esimerkiksi seuraavan
laisella kuvaajalla (Kuva 8). Kuvaajassa on esitetty prosessi jossa ensin méaéaritetdan
yrityksen strategiaa ja visiota hyvaksi kayttden yrityksen strategiset osaamiset.
Strategisista osaamisista on johdettu yrityksen prosesseille, toiminnoille, yksikéille ja
ryhmille keskeiset osaamiset sekda yksittéisille tehtdville osaamisvaatimukset.
Yrityksessa tehtdvien kompetenssikartoitusten tuloksia verrataan vaatimuksiin.
Tuloksien perusteella voidaan suorittaa kehittdmissuunnitelmia ja — toimia. Osaamisen
johtamisen kiinnekohdat ovat yhtdaltd yrityksen vision, arvojen ja strategian
madrittelema tulevaisuuden tahtotila ja toisaalta osaamisen nykytila. On tarkeda ettéd



17

yrityksen henkil6stolla on yhteinen nakemys yrityksen tulevaisuuden tavoitteesta ja
keinoista, mill& sinne paastdaan. Osaamisen johtamisen esittdminen visuaalisesti, kuten
kuvassa 8, on yksi keino auttaa henkilostéd ymmartdmadn osaamisen johtamisen
kokonaisuutta ja tavoitteita. (Viitala 2006, s. 14-15)

Yrityksen strategia

Yrityksen strategiset osaamiset

¥

. Yksikaille ja ryhmille (tiimeille) maaritellaan
keskeiset osaamiset

. Tehtaville maaritellaan osaamisvaatimukset suunnitelmat ja

I _ I -toimet
Vertailu

prosesseittain—toiminnoittain—yksikoittain—tiimeittain—yksil6ittadin

Kuva 8. Osaamisen johtamisen kokonaisuus yrityksessa (Viitala 2006, s. 15).

Osaamiskuiluksi kutsutaan organisaation osaamisen nykytilan ja osaamisen tavoitetason
valista erotusta. Kun organisaatio on selvittdnyt sen tarvitsemat osaamiset ja niiden
tavoitetason sekd kartoittanut organisaation osaamisen nykytilan, tietoja voidaan
hyddyntaa esimerkiksi:

- Kehityskeskustelujen tukena

- Kehityssuunnitelmien laadinnassa

- Rekrytoinnin tukena

- Perehdyttdmisen suunnittelussa ja toteutuksessa

- Yksilon omassa tyon hallinnassa ja osaamisen itsearvioinnin tukena (Hatonen

2007, s. 49)
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2.4 Osaamisen mittaamisen menetelmat

2.4.1 Osaamismittariston luominen

Kun tiedetddn mita osaamisia organisaatiolla ja sen osastoilla seka yksil6illa tulisi olla,
taytyy pystyd madrittdmaan ja mittaamaan osaamisen nykytila. Osaamisen mittaaminen
on tarked vaihe ennen osaamisen kehitystd, koska mittauksen tulokset kertovat
kehityksen suunnan. Tama kappale kasittelee osaamisen mittaamiseen kaytettavia
menetelmid ja mittareiden luomista.

Lonngvist et al. (2005, s. 191 — 194) mukaan osaamisen mittaamiseen voidaan soveltaa
samoja mittarityyppeja joita kaytetdan suorituskyvyn mittaamiseen. Mittarityypit
voidaan jaotella suoriin ja valillisiin mittareihin seké& objektiivisiin ja subjektiivisiin
mittareihin. Suoralla mittarilla pyritddn mittaamaan suoraan arvioitavaa asiaa, kun taas
valillisella mittarilla mitataan asiaa jolla on Vvélillinen yhteys mitattavaan asiaan.
Obijektiivinen mittari on vakioitu mittalaite, esimerkiksi kello jonka avulla mitataan
aikaa. Subjektiiviset mittareiden tulos perustuu sen sijaan mielipiteisiin tai arvioihin.
Osaamista voidaan mitata vélillisella, objektiivisella mittarilla jos tarkkaillaan
esimerkiksi organisaation koulutuksiin kéyttdmaa aikaa tai rahaa. Talldin kuitenkin
taytyy olettaa ettd koulutuksissa vietetty aika korreloi osaamisen kehittymiseen.
Osaamista voidaan mitata myds kéayttdmaan suoraa ja subjektiivista mittaria kuten
osaamiskartoitusta tai osaamismatriisia jonka tayttavat itse arvioitavat. Subjektiivisten
mittareiden tulokset ovat objektiivisia mittareita laajempia, mutta samalla tulosten
tarkkuus karsii.

Rankin (1999, s. 51-52) mukaan yksilétason osaamista on kaytannéllisintd mitata
subjektiivisilla mittareilla. Osaamista voidaan mitata esimerkiksi itsearvioinnilla,
esimiehen, tyotovereiden, asiakkaiden tai yhteistyokumppaneiden arviolla seké erilaisin
testein ja nayttokokein. Kauhanen (2012) erottelee osaamisen mittaamiseen kéytettavia
menetelmida ldhinnda arvioinnin suorittajan mukaan. Mittauksen menetelmid ovat
esimerkiksi:

- Itsearviointi

- Esimiehen arviointi

- Tyotovereiden arviointi

- 360 asteen arviointi

- Siséisten asiakkaiden arviointi

- Ulkoisten asiakkaiden arviointi

- Alaisten arviointi (Kauhanen 2012, s. 149)

Kéytanndssé osaamisen taso maaritetddn usein itsearviointina tyontekijan ja esimiehen
toimesta esimerkiksi saannéllisin  véliajoin  suoritettavissa kehityskeskusteluissa.
Osaamisen mittaamista ei voida pitdd yksiselitteisend tai helppona o0saamisen
olemuksesta johtuen. Osaamisen mittaamisesta saadaan luotettavampia tuloksia jos
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arvioitavat ymmartavét arvioinnin tarkoituksen, hyddyn ja yhteison luottamus on hyva.
Myaos eri lahteisté tulevan arviointitiedon lisdédminen, esimerkiksi esimiehen arvio, liséa
arvion luotettavuutta. (Piili 2006, s. 110) Osaamiskartoituksen tavoitteena on tunnistaa
osaamisen puutteet ja osaamisvahvuudet. Osaamiskartoitus perustuu olemassa olevan
0saamisen ja organisaatiossa tarvittavan ja tavoitteena olevan osaamisen vertaamiseen.
(Otala 2008, s. 123) Osaamiskartoituksen avulla organisaatio selvittdd miten yksildiden
ja tiimien tulisi kehittyd jotta niiden osaaminen vastaisi organisaation asettamia
tavoitteita. (Viitala 2006, s. 154 - 155) Yksi osaamisen kartoittamisen eduista on se, etta
se tuo organisaation tarkednda pitdmat asiat henkiloston tietoisuuteen ja tekee
osaamisesta nakyvaa. Osaamisen mittaaminen itsessadn ei ole tavoite vaan osaamisen
kehittdmisen suunnan ndyttaminen. (Ranki 1999, s. 48-49)

Kun osaamiskartoitusta laaditaan ensimmadista kertaa, on huomiota Kiinnitettdvd myds
laadintaprosessiin.  Itse  tyontekijat voidaan ottaa mukaan osaamisalueiden,
osaamistasojen ja osaamistavoitteiden suunnitteluun. Vaihtoehtoisesti osaamiskartoitus
voidaan antaa heille valmiina ylhaalta péin, jolloin tyontekijoiden osuus on
osaamiskartoituksen tayttaminen. Prosessi joissa tyontekijat otetaan mukaan
kartoituksen laadintaan on usein hitaampi, mutta se voi heréttdd yrityksen sisélla
oikeanlaista keskustelua osaamisen kehittdmisesta. (Kirjavainen & Laakso-Manninen
2001, s. 115.)

Osaamiskartoituksen ~ suunnittelussa ~ on  Kiinnitettdvd  huomiota  valmiin
osaamiskartoituksen tulosten kéayttotarkoituksiin. Osaamiskartoituksen rakenteen tulee
tukea kartoituksen lopputulosten kayttod. Esimerkiksi koko organisaation henkildstélle
suunnattu osaamiskartoitus tulee suunnitella niin ettd tulokset ovat vertailtavissa
keskenddn organisaation laajuisesti kun taas yksittdiselle tehtdvalle raataloidylla
osaamiskartoituksella vertailtavuus on helpompi toteuttaa. Kartoitusten vertailtavuutta
helpottaa myos jos ei kaytetd avoimia kysymyksid, toisaalta jos kartoitusta halutaan
kayttdd apuna kehityskeskusteluissa voivat avoimet vastaukset olla hyddyllisia.
Osaamiskartoituksen rakenteella voidaan kiinnittdd huomio muutamaan keskeiseen
osaamiseen niiden kehittdmiseksi, tai yrittd4d saada mahdollisimman laaja ja tarkka
kasitys henkiloston osaamisen nykytilasta. (Kirjavainen & Laakso-Manninen 2001, s.
107-108)

Viitalan (2006, s. 152 - 153) mukaan henkilon oppiminen on tehokkainta kun hén itse
omistaa sekd oppimisprosessinsa, ettd arviointiprosessinsa. Henkil6 arvioi ensisijaisesti
itse omaa suoriutumistaan, osaamistaan ja oppimistaan. Ulkopuolinen henkild, kuten
esimies tai kollega, tai arviointia tukeva jarjestelmd, kuten osaamiskartoitus, voi tukea
henkil6d hanen arvioinnissaan. Henkilolla itselld&n on aina jonkinlainen kasitys oman
osaamisensa ja suorituksensa suhteesta muiden osaamisiin ja suorituksiin, mutta
osaamiskartoituksen avulla erot konkretisoituvat ja organisaation tavoitteet tulevat
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paremmin esiin. Osaamiskartoitusta voidaankin ajatella myos jéarjestelméllisena tapana
antaa palautetta henkilén osaamisesta.

”Paras arviointi toimii niin, etta se kertoo arvioitavalle itselle kehittymisen toivottavan
suunnan ja johtaa keskusteluun itsensa kanssa. Osaamisen arvioinnin tarkein hyoty tulee
siitd, ettd sen avulla voidaan auttaa osaajat itse tasméllisempéan tietoisuuteen oman
osaamisensa tilasta ja kehitystarpeista. Yrityksessa jarjestelmallinen arviointi tuottaa
lisaksi varmistuksen sille, ettd yksilon osaamisen kehittyminen linjataan organisaation
tarpeiden suuntaiseksi.” (Viitala 2006, s. 160 — 161) Myo6s Ranki (1999, s. 49) toteaa:
”Parhaimmillaan henkilosto kokee mittarit kehittdmisen tyokaluina.”

Osaamisen arviointi tulee toistaa tasaisin valiajoin jotta se olisi hyddyllinen. Arviointi
voidaan toteuttaa esimerkiksi vuosittain kehityskeskustelujen yhteydessa. Kun arviointi
toistetaan tasaisin valiajoin, saadaan nakemys osaamisessa tapahtuneen muutoksen
suunnasta. (Ranki 1999, s. 52)

Kauhasen (2012, s. 148) mukaan osaamiskartoituksella saadaan selville osaamisen
nykyinen taso organisaatiossa ja tuloksia voidaan kayttdd organisaation nakokulmasta
muun muassa:

- Henkiloston kehittdmiseksi

- Rekrytoinnin suunnittelemiseksi

- Tyokierron suunnittelemiseksi

- Kasvupolkujen suunnittelemiseksi

- Vuosilomien ja muiden sijaisuuksien suunnittelemiseksi

- Tyokuormituksen jakamiseksi

- Palkitsemisen perusteeksi

Kartoituksen tuloksia voidaan kéayttad myos yksilén nakdkulmasta:
- Selkedn késityksen muodostamiseksi omasta ja tiimin tyonkuvasta ja
0saamisesta
- Oppimishaasteiden ja kehittymisen suunnittelemiseksi ja seuraamiseksi
- Kannustavan palautteen antamiseksi tiimin jasenille.

Hé&tonen (2007, s. 8) kuvaa tydvaiheet osaamiskartoituksen laatimisesta osaamisen
kehittdmiseen seuraavassa jarjestyksessa:

1. Osaamiskartan laatiminen. Osaamiskartta sisaltdd organisaation Yyhteisen
kasityksen sen tarvitsemasta osaamisesta, osaamisalueiden kuvauksen ja
osaamistasojen méaarittamisen.

2. Osaamisen tavoiteprofiilien laadinta. Osaamisprofiilit voivat olla suunniteltu
yksilotasolla, tyotehtavétasolla tai tiimitasolla.

3. Osaamisen arviointi osaamiskartan avulla. Osaaminen kartoitetaan esimerkiksi
itsearviointina, kehityskeskustelun yhteydessa tai kayttamélla 360-arviointia.
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4. Kehityssuunnitelmat. Kehityssuunnitelmat laaditaan vertaamalla osaamisen
tavoiteprofiileja ja osaamiskartoituksen tuloksia keskenaéan.
5. Osaamisen kehittdmisen toimenpiteet.

2.4.2 Osaamiskartta

Osaamiskartta on tapa esittdd organisaation tarkedksi kokemia osaamisia.
Osaamiskarttaan kootaan eri l&htékohdista kootut osaamistarpeet. (Otala 2008, s. 119)
Viitalan (2006, s. 124) mukaan yksilon osaamisen organisaatiossa voi lisaksi esittaa
osaamisluettelon, osaamispuun tai osaamisympyrdn muodossa. Vaikka esitystapa on
erilainen, tulisi sisallén kuitenkin olla sama kaikilla nailla muodoilla. Haténen (2007, s.
9) madrittelee osaamiskartan seuraavasti:

”Osaamiskarttaan kuvataan kaikki ne osaamiset, joita organisaatiossa
tarvitaan, nyt ja tulevaisuudessa. Osaamiskartta on organisaation osaamisten
tahtotilan kuvaus ja kaikkien tyontekijoiden hyodynnettivissa.”

Osaamiskartan  voi muodostaa monella eri  menetelmélld.  Osaamiskartan
muodostamiseen voidaan ottaa mukaan koko organisaatio, se voidaan tehda tiimin
kesken tai jopa yksilon ja hanen esimiehensd kesken. Muodostuksessa voidaan kayttaa
valmista pohjaa tai lahted ideoimaan osaamisia puhtaalta poydalta. (Viitala 2006, s. 120)
Héatésen (2007, s. 12) mukaan osaamiskartan muodostamisessa kannattaa tukeutua
erikseen  kootun asiantuntijatiimin  jotta osaamiset otetaan mahdollisimman
monipuolisesti huomioon. Osaamiskartta voidaan muodostaa organisaation strategisista
osaamisista (kuten kappaleessa 2.3 esiteltiin) ja tehtdvdn menestyksekk&an hoitamisen
edellyttdmistd osaamisista (Otala 2008, s. 128).

Osaamiskartta voidaan laatia monissa eri laajuuksissa. Osaamiskartta voi kasittdd koko
organisaation osaamiset, yhden henkilostoryhman osaamiset, yhden tiimin osaamiset tai
erikseen  valikoidun  osaamisen  osa-alueen  kuten  johtamisosaamisen tai
ammattiosaamisen. P&atos siitda milla laajuudessa osaamiskarttaa aletaan laatimaan
kannattaa tehdd prosessin alkuvaiheessa koska se vaikuttaa keskeisesti kartassa
esiintyviin osaamisiin. (H&tonen 2007, s. 11)

Osaamisen kartoittaminen koetaan joidenkin osaamisten kohdalla vaikeammaksi kuin
toisten osaamisten kohdalla. Yleisesti osaamisen Kkartoittaminen on helpointa
taitolajeissa kuten ATK-osaamisessa ja Kkielitaidossa. Vaikeimmin Kkartoitettavia
osaamisia ovat henkilokohtaiset “pehmeédt” taidot kuten yhteistyStaidot ja
vuorovaikutustaidot. Usein kuitenkin kaikista vaikeinten Kkartoitettavat taidot ovat
organisaation kannalta kiinnostavimpia. Henkilékohtaisten taitojen kartoituksessa on
edettdva varovaisesti. Liialliseen tarkkuuteen pyrkivét kartoitukset talld alueella
synnyttavat herkésti erimielisyyksid. Pidetddn kuitenkin yleisesti tarkednd ettd myos
vaikeasti mitattavat osaamiset sisallytetddn kartoitukseen edes karkealla tasolla. N&in
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varmistetaan ettd arvioitavat ymmaértavat organisaation olevan kiinnostunut kyseisista
osaamisista. (Kirjavainen & Laakso-Manninen 2001, s. 110).

Osaamiskartan  laatiminen ~ on  ensimmdinen  vaihe  osaamiskartoituksen
muodostamisessa. Osaamiskartan laatimisprosessi taytyy suorittaa tarkasti ja harkiten
koska silla on oleellinen merkitys kartoituksen onnistumiselle. Osaaminen joka jatetaan
pois osaamiskartasta koetaan vahemman tarkeaksi kuin karttaan sisallytetyt osaamiset ja
osaamisen kehittdminen voi pysahtya. (Viitala 2006, s. 121) Toisaalta kaikkia osaamisia
ei kannata listata osaamiskarttaan. Spencerin ja Spencerin (1993) mukaan osaamisia
joilla ei ole vaikutusta tyosuoritukseen ei pida siséllyttdad osaamiskarttaan, koska ne
siirtavat kehityksen pois oleellisesta.

2.4.3 Osaamistasot

Osaamistasoilla saatetaan osaaminen mitattavaan muotoon ja helposti vertailtavaksi.
Osaamistasojen avulla organisaatio voi asettaa osaamistavoitteen halutulle tasolle ja
toisaalta henkild voi arvioida oman osaamisensa haluamalleen tasolle. Osaamisen
mittaaminen numeerisella skaalalla voi olla haastavaa, mutta se on kuitenkin
valttamatonta osaamisen vertaamisen ja myohemman kehittdmisen kannalta. (Kauhanen
2012, s. 149)

Osaamisen mittaamisessa tulisi tarkastella sekd toimintaa ja sen taustalla olevaa
osaamista. Useat osaamiset kehittyvat asteittain  perustason  osaamisesta
huippuosaamiseen, jolloin myds mittaaminen asteikolla on luontevaa. Jotkut taidot sen
sijaan voidaan ymmartda joko olevan olemassa tai ei olevan olemassa. Esimerkiksi
trukilla ajaminen voi olla taito jonka joko osaa tai ei osaa. (Viitala 2006, s. 156)
Suhteellisen laaja arviointiasteikko mahdollistaa osaamisalueen arvioinnin seké
perusosaamisen ettd huippuosaamisen nakdkulmasta. Ensimmaisen tason osaaminen on
aina jo positiivista osaamista joka voi olla riittavaa tilanteesta ja tydtehtavasta riippuen.
(Haténen 2007, s. 27) Osaamisen tasoa ja Syvyyttd voidaan arvioida esimerkiksi
normaalilla 0-5 numeroasteikolla tai liittamalla osaamistasoihin Kirjallinen kuvaus
tasolle ominaisesta toiminnasta. Osaamistasojen kuvaus kdytdnnon toiminnan tasolla
helpottaa kartoitukseen vastaamista ja ndin tarkentaa Kkartoituksen tuloksia.
Osaamistasojen tulisi erottua selkedsti toisistaan jotta osaamistavoitteiden ja nykytilan
erot ja kehitystarpeet voidaan tarkasti maarittdd. (Kirjavainen & Laakso-Manninen
2001, s. 108.)

Pelkkien numeroasteikkojen kaytto voi olla vaarallista arvioitavan henkildn motivaation
kannalta. Numero voidaan nahdd arvosanana, jolloin alhainen numero koetaan
negatiivisena. Avaamalla osaamistasot sanallisesti ja esimerkkien kautta osaamistasojen
ongelmallisuus véhenee. Jokaisen osaamistason kohdalla henkilon on selvasti
hahmotettava mitd osaamista tasoon kuuluu ja miten taso eroaa edellisestd ja
seuraavasta tasosta. (Viitala 2006, s. 157) Myods nollatason osaaminen taytyy ottaa
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mukaan asteikkoon. Nollatason osaamista voi esiintya uusien nuorien tyontekijoiden
kohdalla tai kun lahdetédén arvioimaan tulevaisuudessa tarvittavaa osaamista. (Haténen
2007, s. 27). Kuvassa 9 Kirjavainen & Laakso-Manninen (2001, s. 109) esittavat
esimerkin osaamistasoista. Kuvassa on esitetty osaamistasot numeroin, sanallisin tasoin
ja tasojen kuvaukset nollasta viiteen.

Taso Nimitys Kuvaus

0 Ei osaa Ei osaa, ei tunne asiaa

1 Aloittelija Osaa kertoa mista asiassa on kyse, tuntee peruskasitteet

2 Noviisi Osaa perusteet, ohjauksen alla pystyy tekemaan

3 Ammattilainen Osaa kdyttaa, osaa tehda, pystyy hyddyntamaan tydssaan

4 Asiantuntija Osaa syvallisesti, osaa opettaa asiaa ja neuvoa ammattilaisia
5 Alansa huippu Valtakunnallisesti tunnustettu osaaja

Kuva 9. Osaamistasot ja niiden kuvaukset (Kirjavainen & Laakso-Manninen 2001, s.
109).

2.4.4 Osaamisprofiilit

Osaamiskartan laatimisen ja osaamistasojen madarittamisen jalkeen organisaation on
madritettdva tavoiteltavat osaamistasot. Osaamisprofiililla tarkoitetaan organisaation
asettamaa tyotehtdvad koskettavien osaamistasojen kokonaisuutta. Osaamisprofiili
kertoo mill4 tasolla tehtidvéssd toimivan henkilon osaamisten tulee olla.  Usein
osaamisprofiili maaritellaén yksittaiselle tyotehtavalle mutta myo6s tydntekijaryhmalle,
tiimille tai kokonaiselle organisaatiolle voidaan asettaa osaamisprofiili. (Ley & Albert
2003, s. 1502)

Osaamisprofiilit muodostetaan ottaen huomioon tehtdvassa suoriutumiseen tarvittavat
tekniset tiedot ja taidot, johtamistaidot, sosiaaliset taidot ja persoonalliset taidot seka
organisaation strategiset o0saamiset ja tulevaisuudessa tarvittavat o0saamiset.
Osaamisprofiilin méarittdminen sisdltdd sekd osaamisalueiden, ett4d osaamistasojen
valinnan. Taytyy muistaa ettd kaikki osaamiskarttaan madritetyt osaamiset eivat
valttamatta kosketa kaikki tyotehtavid. Osaamisprofiilien avulla organisaation eri
tehtavissé toimivat henkilot ymmartavat paremmin oman paikkansa ja sen ettei heidéan
tarvitse hallita kaikkia osaamisia. (Hatonen 2007, s. 35)

Kun osaamisprofiilia verrataan osaamiskartoituksella mitattuun osaamisen nykytilaan,
saadaan selville kehitettdvat osaamiset (Ley & Albert 2003, s. 1502).
Osaamiskartoituksen tuloksena saadaan yksilon osaamisprofiili suhteessa tehtdvan
tavoiteprofiiliin. Nykyisen osaamisen ollessa samalla tasolla tavoiteprofiilin kanssa,
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tilalle on hyva. Jos taas nykyosaaminen ja& tavoiteprofiilin alapuolelle, on téta
osaamisen aluetta kehitettdvd. (Kirjavainen & Laakso-Manninen 2001, s. 119)
Osaamisprofiilien maarittamiseen Haténen (2007) antaa kolme vaihtoehtoista
menetelmaa:

1. Organisaation johto maérittelee osaamiskarttaa apuna kayttden yksittaisille
tehtaville tai tiimeille osaamisprofiilit. Avainhenkil6t tai tiimit tarkentavat ja
konkretisoivat tarpeen mukaan profiileja vastaamaan tiimin tarvitsemaa
osaamista.

2. Ryhmat madrittelevat ryhmén tarvitsemat osaamisen ja tasot eli ryhman
osaamisprofiilin. Ryhmén osaamisprofiili jaetaan sitten ryhmén jasenten kesken.
Kun kukin ryhman jasen ottaa vastuulleen tietyt osaamiset tietylla tasolla, tulee
ryhmén osaamisprofiili taytettya.

3. Osaamisprofiili voidaan maarittaa esimiehen ja tyontekijan kesken esimerkiksi
kehityskeskustelun yhteydessa. Talloin osaamistavoitteet on personoitu kullekin
tyontekijalle. (Haténen 2007, s. 36 — 37)

Héatonen (2007, s. 37) pitaa kuitenkin tarkednd ettd organisaation johto linjaa strategiset
osaamiset ja tulevaisuudessa tarvittavat osaamiset ja ettd naita linjauksia hyddynnetaan
yksilotason osaamisprofiilien maarittamisessa. Kirjavaisen & Laakso-Mannisen (2001,
s. 112) mukaan osaamisprofiilien ongelmat liittyvat profiilien maaréan. Jos yritys on
iso, personoitujen osaamisprofiilien laatiminen ja seuraaminen on liian tyolasta.
Toisaalta jos profiileja tehdadn vain muutama, organisaation tyontekijoiden on vaikea
sopia roolien sisdan ja osaamisprofiileista voi tulla etéisid. Osaamisprofiilit ovat
tehokkaimpia kun ldydetadn sellainen organisaation taso, jossa on sopiva méaara
samankaltaisia rooleja. Talldin profiileja voidaan muodostaa sopiva méaara ja ne
koskettavat useita organisaation rooleja.

Tehtdvdn osaamisprofiili  voidaan esittdd monella havainnollisella tavalla.
Osaamisprofiilin - mukaiset osaamistavoitteet voidaan liittdd osaamiskarttaan
tavoitetasonumeroin. Jos tehtdvan osaamiset on laadittu listan muotoon esimerkiksi
Exceliin, voidaan osaamisen perdén lisata tavoitetaso ja kartoituksella saatava nykytaso.
Yksi vaihtoehto on graafinen esitystapa, joka voidaan toteuttaa esimerkiksi tutkakuvana
kuvan 10 tavalla. Kuvasta on helppo ndhdad osaamisprofiilin tavoitetaso ja nykytaso,
seké vertailla ndit4 kahta. (Otala 2008, s. 125-126)
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Tiimityotaidot

Yrityksen arvot ja

. Projektijohtaminen
tapa toimia

Talousosaaminen

3

Tietotekniikka , Budjetointi
Tuloksen teko Raportointi
e . hmisten
kehittdminen ja . .
. . johtaminen
johtaminen
e=» Tavoitetaso e Henkilon nykyosaaminen

Kuva 10. Osaamisen nykytaso suhteessa tavoitetasoon esitettynd graafisesti (Otala
2008, s. 126).
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25 Osaamisen kehittamisen menetelmat

Kun on selvitetty mitd osaamista organisaatiolla on télld hetkellda ja mitd osaamista
organisaatiolla tulisi olla, osaamista tulisi pyrkia kehittdmaan néiden tietojen pohjalta.
Osaamisen kehittdmiseen organisaatiossa on monia keinoja. Tama kappale keskittyy
osaamisen kehittdmisen menetelmien esittelyyn.

Viitala (2006, s. 87) esittdd osaamisen kehittdmisen prosessin vaiheet kuvassa 11.
Organisaation osaamisen tunnistamista ja méérittelyd seuraa osaamisen arviointi ja
vertailu. Naiden vaiheiden jalkeen osaamisvajeet ovat tiedossa ja 0saamisen
kehittdmisen toimenpiteet voidaan kohdistaa.

Osaamisen

Osaamisen Osaamisen

arviointi ja

tunnistaminen ja vertailu kehittamisen

tulevaisuuden
tarpeisiin

madrittely toimenpiteet

Kuva 11. Osaamisen kehittamisen vaiheet (Viitala 2006, s. 87).

Osaamiskartoituksen tarkein tulema yksilotasolla on tieto henkil6kohtaisen osaamisen ja
tavoiteprofiilin suhteesta. Yksilo voi tayttdd osaamisvaatimukset, ylittd4 ne tai hanella
voi olla osaamisvajetta eli osaamiskuilu tavoiteosaamisen ja tdméan hetken osaamisen
valilla. (Kirjavainen & Laakso-Manninen 2001, s. 119) Syddnmaanlakan (2007, s. 157)
mukaan juuri osaamiskuilujen perusteella saadaan muodostettua konkreettinen
osaamisen kehittdmissuunnitelma organisaatiolle ja yksilolle. Jos osaamiskartoitus
tehdddn koko organisaatiolle saman aikaisesti esimerkiksi kehityskeskustelujen
yhteydessd, voidaan kehittdmissuunnitelmalla tahdatd osaamisen kehittdmiseen kuluvan
vuoden aikana. T&ll6in kehittdmisen tulokset voidaan luontevasti mitata seuraavan
vuoden kehityskeskustelujen yhteydessa tehtévalla osaamiskartoituksella.

Yksiloén osaamisen kehittdmisen kannalta tarkeintd ovat séannélliset kehityskeskustelut
joiden yhteydessa yksilon osaaminen Kkartoitetaan ja osaamiskuilujen perusteella
suunnitellaan  kehityssuunnitelma. Kun osaamisvaatimukset tehd&an nékyvéksi
esimerkiksi osaamiskartan ja osaamisprofiilien avulla, henkild voi itse arvioida omaa
osaamistaan suhteessa tavoitteisiin  ja kehityssuunnitelman laadinta helpottuu.
(Sydéanmaanlakka 2007, s. 170) Osaamisen suunnitelmallinen ja ohjattu kehittdminen
varmistaa ettd organisaatiolla on sen toiminnan kannalta tdrked4 osaamista omaavaa
henkildstoa oikeissa tehtdvissa oikeaan aikaan kun osaamista tarvitaan (H&ténen 2007,
s. 50-51).
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Henkilokohtainen  osaamisen  kehityssuunnitelma voidaan laatia esimerkiksi
kehityskeskustelun yhteydessé esimiehen avustuksella. Kehityssuunnitelmassa avataan
henkilon pitkdn tahtaimen tavoitteet tyOtehtavassa, keinot ndiden tavoitteiden
saavuttamiseksi, osaamiset joita on kehitettdva jotta tavoitteet saavutetaan ja miten
osaamisen kehittdminen tulee ndkymaan tehtavéan suorituksessa. Kehityssuunnitelmaan
on hyva kirjata kaytannonlaheisida osaamisen kehittdmiskeinoja jotta suunnitelma on
helppo toteuttaa. (Vloeberghs et al. 2000, s. 164-165)

Yksilén osaamisen kehittdmiseen on tarjolla useita eri menetelmid ja toimenpiteita.
Ongelmana ei usein ole oikeanlaisen menetelmén I6ytdminen vaan motivaation puute
kehittymista kohtaan. Yksilolla on aina vastuu omasta oppimisestaan, siihen ei voi
pakottaa. Organisaation ja esimiesten tehtavd on kuitenkin luoda mahdollisuus
osaamisen kehittdmiseen. (Ranki 1999, s. 87) Viitalan (2007) mukaan organisaation
osaamisen Kkehittdmistd voidaan l&hestyd karkeasti viidestd eri nakokulmasta.
Vaihtoehtoja organisaation osaamisen kehittdmiseen ovat:

- Nykyisen osaamisen kehittdminen. Organisaation nykyisid osaamisia voidaan
kehittdd esimerkiksi koulutuksilla, tehtavakierrolla, mentoroinnilla tai parhaista
kaytanndista oppimalla.

- Osaamisen hankkiminen ulkopuolelta. Tarvittavaa osaamista voidaan hankkia
my0s ostamalla yrityksia tai palkkaamalla uusia tarvittavan osaamisen omaavia
tyontekijoita.

- Osaamisen lainaaminen sisa- tai ulkopuolelta. Osaamista voidaan myds lainata
hetkellisesti esimerkiksi palkkaamalla projektiin avustamaan ulkopuolinen
konsultti joka omaa tietyn puuttuvan osaamisen. Osaavia henkil6itd voidaan
myos lainata organisaation toisista yksikoista tai tiimeisté.

- Nykyisen osaamisen sitouttaminen. Jos organisaation yksil6illda on jo
tulevaisuudessa tarvittavaa osaamista, Kkannattaa organisaation pyrkié
sitouttamaan ndmé henkil6t varmasti osaksi organisaatiota.

- Tarpeettoman osaamisen siirto pois organisaatiosta. Tarpeettoman tai vanhaksi
kayneen osaamisen siirtdminen pois organisaatiosta on tarkedad jotta uutta
osaamista voidaan hankkia tilalle. Usein vanhat kaytannot hidastavat uusien
osaamisten sisaistamista. (Viitala 2007, s. 87)

Osaamiskartoituksella itsessddan on myos osaamista kehittdvd vaikutus. Vaikutus
perustuu Hatésen (2007, s. 53-55) mukaan vyksiléiden tehtdvien ja tavoitteiden
selkeytymiseen seka parempaan kokonaiskasitykseen ty6tehtavasta.
Osaamiskartoituksen laadintaprosessi ja itse Kkartoitus voi kehittdd organisaation
yhteishenked ja motivaatiota. Muutos tydeldmadssa koetaan negatiivisena ja
osaamiskartoitus ja sit4d seuraavana osaamisen kehittdminen n&hddin positiivisena
keinona varautua muutokseen. Kirjavainen & Laakso-Manninen (2001, s. 124) nékevét
jokapdivaisen esimiestyon yhtend tarkeimmistd osaamisen kehittdmisen menetelmista.
Esimies varmistaa ettd yksilot kayttdvat osaamistaan organisaation tavoitteiden
mukaisesti. Esimies toimii tulkkina organisaation tavoitteiden seka yksilon toiminnan ja



28

osaamisen valilla. Esimiestyd ndhdd&n osaamiskartoitusta herkempénd instrumenttina
yksilon arvioinnissa ja siksi  esimiehen on helpompi arvioida yksilon
kehittymisintresseja ja ohjata yksilon osaamisen kehitystad jokapdivdisessd tyossa.
Esimies tuntee sekd organisaation tavoitteet, tyotehtdvien siséllon ja ongelmat ettéd
yksiloiden osaamisen. Esimiehellda on otollinen asema suunnata osaamisen kehitysta
oikeaan suuntaan antamalla palautetta, kannusteita ja keskustelemalla yksildiden kanssa.

Useat henkildstohallinnon léhteet esittelevat pitkan listan osaamisen kehittdmisen
menetelmia (Haténen 2007, s. 52; Otala 2008, s. 213-255; Ranki 1999, s. 87-89).
Tarkedd on osata kohdistaa oikeanlainen kehittdmismenetelm& oikeanlaiseen
osaamisvajeeseen. Viitalan (2007, s. 261) mukaan kaytannén toimet osaamisen
kehittdmiseksi voidaan jakaa yksiloon kohdistuviin kehitystoimiin ja kollektiivisen
osaamisen kehittdmiseen sekd tyon &&ressa tapahtuvaan osaamisen Kehittdmiseen ja
tyon ulkopuolella tapahtuvaan kehittdmiseen. Henkildston osaamisen kehittdmisen
muodot voidaan esittdé seuraavan laisella nelikentélla (Kuva 12):

Tilanneldhtdinen
Epamuodollinen

itseopiskelu lehdet, kirjat, tiimit, tyéryhmat
videot, intranet

esimerkista oppiminen

erityistehtavat, projektit palaverit
tybtehtavien sijaisuudet ongelmanratkaisutilanteet
laajentaminen
opintomatkat ja —vierailut
Yksilot Tydyhteiso-
S aso taso
mentorointi
bench marking kokeilut
tyokierto
verkko-oppiminen
tutorointi, valmentaminen kehittamisprojektit
tyonohjaus
kehityskeskustelut
koulutus-— ja

B Rpehdy i kehittdmisohelmat

ohjelmat koulutustilaisuudet

Formaali,
standardoitu

Kuva 12. Osaamisen kehityskeinot jaettuna tyypeittain (Viitala 2007, s. 261).
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3 RAKENNUSYRITYKSEN
TYOMAAORGANISAATIO

3.1 Rakennushanke

Ruuskanen et al. (2002) mukaan: ”Rakennusalan merkittdvin piirre on
projektikohtaisuus ja projektiluontoisuus”. Rakennushankkeille ovat tyypillisia useat
osapuolet, jotka vaikuttavat lopputulokseen rakennushankkeen eri vaiheissa. Tassa
kappaleessa esitellddn tavanomaisen rakennushankkeen vaiheet ja rajataan téta
tutkimusta koskettavat vaiheet.

Rakennushanke alkaa paatoksestd hankkia tila rakentamalla ja paattyy rakennetun tilan
kayttoonottoon. Rakennushankkeen tarkoituksena on tuottaa tila palvelemaan tiettya
toimintaa ja rakennushanke késittaa kaikki ne toimenpiteet, jotka ovat tarpeellisia timén
tilan aikaansaamiseksi. Tavanomaisen rakennushankkeen osapuolia ovat kayttdj,
rakennuttaja, suunnittelijat, rakentaja ja viranomainen. Hankkeen vaiheet voidaan jakaa
aloitusjérjestyksessé tarveselvitykseen, hankesuunnitteluun, rakennussuunnitteluun,
rakentamiseen ja kayttoon ottoon. Seuraavalla kuvaajalla (Kuva 13) kuvataan karkeasti
rakennushankkeen eri vaiheita ja hankkeen eri osapuolien tehtdvia eri vaiheissa. Tassa
yksinkertaistetussa mallissa rakennushankkeen vaiheet ja tehtdvat on esitetty toisistaan
erillisind. Todellisuudessa hankkeen vaiheet limittyvat toisiinsa ja osapuolet toimivat
usein rinnakkain yhteistydssé, eika niit4 voida ajatella irrallisina. Viivoitetulla ruudulla
kuvataan hanketta varten perustettavan toteuttamisorganisaation tehtdvia. Tummilla
ruuduilla kuvataan mihin vaiheeseen osapuolien pdadasialliset tehtédvat hankkeessa
sijoittuvat. (RT 10-10387 1989, s. 2-3)

SUUNNITTELUJA
VIRANOMAINEN

|Kl'\YTTlUli
|RAKENNUTTAIA
|RAKENTAJIA

TARVESELVITYS

LT
FAEANSSOURNTTED H
LT

KAYTTOONOTTO

Kuva 13. Rakennushankkeen osapuolet ja tehtavat rakennushankkeen eri vaiheissa.
(RT 10-10387 1989, s. 2-3)
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Tarveselvitysvaiheessa kayttdja ja rakennuttaja selvittdvd onko kayttajan tarpeellista
ryhtyd rakennushankkeeseen. Eri ratkaisuvaihtoehtoja vertaillaan  esimerkiksi
kustannuksien, aikataulun ja tehokkuuden osalta. Kun kayttajan tarpeet on kartoitettu ja
etenemisvaihtoehto wvalittu kootaan tulokset tarveselvitykseksi, joka madrittelee
hankkeen perusolemuksen. Tarveselvitysvaihe paattyy kun kéyttdja tekee paatdksen
ldhted hankkeeseen, eli hankepaatoksen. Hankesuunnitteluvaiheessa kéayttéjéa,
rakennuttaja ja suunnittelijat selvittdvat yksityiskohtaisesti kéyttdjan tarpeet,
toteuttamismahdollisuudet ja vaihtoehtoiset toteuttamistavat. Lopputuotteelle asetetut
laajuus-, laatu-, kustannus- ja aikataulutavoitteet kootaan yhdeksi dokumentiksi,
hankesuunnitelmaksi. Kaytt4ja tekee hankesuunnitelman pohjalta paatoksen investoida
hankkeeseen, eli investointipdatoksen. Rakennussuunnitteluvaiheessa suunnitellaan
hankesuunnitelmaa lahtotietona ké&yttden lopputuotteen arkkitehtoninen ratkaisu ja
tekniset jarjestelmét sekd péatetddn toteuttamistapa. Suunnittelun ollessa riittavan
pitkalla kayttdja ja rakennuttaja paattavat urakointitavan, valmistelevat rakennusurakat,
tekevat rakentamispéaatoksen ja solmivat urakkasopimukset esimerkiksi urakkakilpailun
pohjalta. (RT 10-10387 1989, s. 10-13)

Rakentamisvaiheessa suunnitelmien mukainen hanke rakennetaan urakoitsijan toimesta.
Rakentamisvaihe voidaan katsoa alkavaksi kun rakentamisesta tehdaan urakkasopimus.
Rakentamisen toteutus ja vastuut vaihtelevat paljon riippuen valitusta urakkamuodosta
ja solmitusta urakkasopimuksesta. Rakentamisvaihe paattyy rakennuttajan tekeméaan
rakennuksen vastaanottopdatokseen. Kayttoonottovaiheessa rakennuksen kayttéjat
perehdytetddn rakennuksen kayttoon ja he kaynnistavat rakennuksen toiminnan.
Kéyttoonottovaiheen voidaan katsoa péattyvan takuutarkastukseen. (RT 10-10387 1989,
s. 14-15)

Rakennusurakoitsijan nakokulmasta rakennushankkeen rakentamisvaihe jakautuu
kolmeen vaiheeseen: Tarjousvaiheeseen, yleissuunnitteluvaiheeseen ja
toteutusvaiheeseen. Tarjousvaihe alkaa kun yritykselle l&hetetddan tarjouspyyntd
urakasta. Yritys paattdd haluaako se antaa tarjousta urakasta, jos haluaa, tehdaan
kohteesta madrédlaskenta, alustavat tuotantosuunnitelmat, kustannuslaskelmat ja
annetaan tarjous rakennuttajalle. Jos rakennuttaja valitsee urakoitsijan toteuttamaan
kohdetta, tehdd&n osapuolten valille urakkasopimus. Yleissuunnitteluvaiheessa
rakennusurakoitsija  tarkentaa ty6émaan tuotantosuunnitelmia, aikatauluja ja
laatusuunnitelmia sekd laatii tavoitearvion ja perustaa tyotmaan. Toteutusvaiheessa
urakoitsija laatii rakentamisvaihekohtaisia suunnitelmia, johtaa ja valvoo tyon
etenemistd aikataulun, laadun ja kustannusten osalta sek& huolehtii tiedotuksesta ja
kokousten jarjestdmisestd. Toteutusvaihe paattyy rakennuksen luovutukseen. (Koski
1995, s. 12-13) Téama tutkimus keskittyy rakennusurakoitsijan tehtéviin
rakennushankkeessa, joten luonnollista on ettd tutkimus keskittyy myo6s l&hinng
hankkeen rakentamisvaiheeseen. Rakentamisvaiheesta keskitytddn yleissuunnittelu ja
toteutusvaiheeseen koska tydmaaorganisaatiolla on ndissd rakennusvaiheissa suurin
rooli. Rakennushanketta kokonaisuutena kasitell&an urakoitsijan ndkokulmasta.
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3.2 Rakennusyrityksen tydmaaorganisaation yleisia

piirteita

Jokainen rakennus on ainutlaatuinen. Rakennuksen tuotantoprosessia voidaan verrata
prosessiin jolla muilla teollisuuden aloilla tuotettaisiin prototyyppi. Rakennusprojektista
tekee ainutlaatuisen rakennuspaikan, rakennuksen mittojen, materiaalien ja
kayttotarkoituksen liséksi projektin osapuolet, jotka vaihtuvat joka projektiin. Samaan
tapaan rakennusurakoitsijayrityksen tydmaaorganisaatio kootaan projektin vaatimusten

mukaiseksi ja sen ryhmitys voi vaihtua siirryttdessa seuraavaan projektiin. (Pennanen &
Koskela 2005, s. 10)

Rakennusurakan yleisissa sopimusehdoissa (YSE 1998) on Kkirjattu urakoitsijan
tyénjohdolle tydmaalla seuraavan laiset vaatimukset:

- Johtovelvollisuudesta vastaavalla urakoitsijalla tulee olla tyémaalla vastaava
tyonjohtaja. Tyomaalla tulee olla nimettynd henkilé joka vastaa tydn
suorittamisesta ja hallitsee sopimuksen alaisen tehtévan siind maarin ettd hanelle
voidaan antaa pétevasti urakkasuoritusta koskevia méarayksia. (YSE 1998, 56 §)

- Urakoitsijalla tulee olla ty6émaalla riittdvd ja ammattitaitoinen tyonjohto.
(YSE1998, 56 §)

- Johtovelvollisuudesta vastaavan urakoitsijan tulee nimetd pateva vastuuhenkil®
huolehtimaan tyomaan turvallisuudesta, terveellisyydestd, osapuolten vélisesta
yhteistoiminnasta ja tiedonkulusta, toimintojen yhteensovittamisesta seké
tybmaan siisteydesta ja jarjestyksesta. (YSE 1998, 57 8)

Junnosen (2009, s. 114) mukaan urakoitsijan tyémaaorganisaation koko ja kokoonpano
vaihtelee  paljon  riippuen  rakennusprojektin  laajuudesta,  vaativuudesta,
urakkamuodosta, alihankinta-asteesta sek& urakoitsijan yrityksen sisdisesta tehtavien
jaosta. Kosken (1995, s. 10) mukaan tyémaaorganisaatio valitaan rakennushankkeen
yleissuunnitteluvaiheessa ennen tyémaan aloittamista. Tydmaaorganisaation méérittelyn
tavoitteena on saada aikaan yhteistyokykyinen, ammattitaitoinen ja taloudellisesti
jarkeva ryhma. TyOmaaorganisaatioon tehtdvanimikkeiksi voidaan laskea vastaava
tyonjohtaja, tyémaainsindori ja tydnjohtaja, mutta myds tyopaallikélld on suuri osuus
rakennusprojektissa. Esimerkki tyémaaorganisaatiosta ja sen liittymisestad yrityksen
organisaatioon on esitetty kuvassa 14:
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Kuva 14. Esimerkki rakennusyrityksen rakenteesta ja tydmaaorganisaation liittymisesta
sithen (Koski 1995, s. 10).

Ty6maaorganisaation koostumus ja roolit vaihtelevat paljon yritysten valilla ja jopa
yrityksen siséllg, eikd alan kirjallisuudesta tasta syysta 10ydy tarkkoja ja yksiselitteisia
kuvauksia tehtavien sisélloistd. Tassa tutkimuksessa tydmaaorganisaatiolla kéasitetaan
tyopaéllikon, vastaavan tydnjohtajan, tydmaainsindorin ja tyonjohtajan yhtd tydmaata
koskevat tehtdvat. Seuraavissa kappaleissa maaritellaan lyhyesti tydmaaorganisaation
tehtévat.

3.2.1 Tyopaallikko

Rakennus-, LVI- ja kiinteistfalan henkilpatevyyksia hallinnoivan FISE Oy:n mukaan
tyopaéllikon tehtdvanda on ohjata rakentamista taloudellisesti ja laadullisesti
suunniteltuun lopputulokseen. TyoOpééllikon tehtdvassd toimivalta edellytetdédn
esimerkiksi:

- Rakentamisen tuotantotekniikan hallintaa

- Johtamistaitoa

- Sopimustekniikan hallintaa hankinnoissa, urakoissa ja tydsopimuksissa

- Tybmaan taloudellisten tavoitteiden toteutumisen varmistamista

- Yrityksen resurssien hyodyntdmisen osaamista ja resurssien ohjaamista (FISE

Oy 2014)
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Tyopaallikké voi vastata rakennusurakoitsijayrityksessa useasta samaan aikaan
kaynnissa olevasta tydmaasta. Tyopaallikon tehtdvat rakennushankkeessa alkavat heti
tarjousvaiheen laskentapadtoksesta ja jatkuvat toteutusvaiheen kautta luovutukseen ja
takuuajan tehtaviin. Tydpaallikon esimies voi olla urakkalinjan johtaja, aluejohtaja,
yksikdn johtaja tai pienissd yrityksissd yrityksen toimitusjohtaja. Tyopéaallikkd on
rakennustydmaan vastaavan tyonjohtajan l&hin esimies. (Koski 1995, s. 13-43)

3.2.2 Vastaavatyonjohtaja

Maankaytto- ja rakennuslain (L 5.2.1999/132, 122 8) mukaan rakennuslupaa
edellyttavalla rakennusprojektilla tulee olla vastaava tydnjohtaja joka vastaa tyon
suorituksesta ja laadusta, johtaa rakennustyota sekd huolehtii ettd tyd suoritetaan
sédanndsten, maaraysten, myonnetyn luvan ja hyvén rakennustavan mukaisesti. Kunnan
rakennusvalvontaviranomaisen on  hyvéksyttdvda vastaava tyonjohtaja ennen
rakennustoiden aloittamista. Viranomaisten nédkokulmasta vastaava tyonjohtaja on siis
vastuussa koko rakennustydmaasta.

Rakennusyrityksen nakokulmasta vastaava tyonjohtaja on vastuussa muun muassa
tyémaan ajallisesta ja taloudellisesta onnistumisesta. Vastaavan tydnjohtajan tehtaviksi
rakennustyomaalla voidaan lukea esimerkiksi:

- Tyonjohdon ja henkildston organisointi tydmaalla

- Yhteydenpito tilaajaan, viranomaisiin ja muihin urakoitsijoihin

- TyOmaan ajallinen suunnittelu ja hallinta

- TyOmaan kustannuslaskenta ja -seuranta

- TyOmaan hankintojen valmistelu

- Rakennusyrityksen ymparisto- ja laatujarjestelmien toteuttaminen

- Tyonaikainen  suunnittelun  ohjaus  (Grusander 2009, s. 27-28;

Rakennusteollisuuden Koulutuskeskus RATEKO 2014)

Vastaavan tyonjohtaja vastaa yleensa yhdesta tydmaasta kerrallaan ja hanen esimiehena
toimii tyopaallikkd. Vastaava tyonjohtaja jakaa ty0maan johtotehtdvia tyémaalla
toimiville tydnjohtajille ja toimistotehtdvissa hanta avustaa tydmaainsinddri. Vastaavan
tyonjohtajan tehtavét rakennushankkeessa alkavat yleissuunnitteluvaiheessa ennen
tybmaan perustamista ja jatkuvat aina takuuajan tehtéviin asti. (Koski 1995, s. 38-43)

3.2.3 Tybmaainsin®ori

Tybmaainsindori hoitaa tydmaan hallintoon liittyvia yleisia tehtévid ja toimenpiteita.
TyOmaainsindorin padasiallisia tehtdvia ovat tydémaan taloudesta ja eri osapuolten
vuorovaikutuksesta huolehtiminen. (FISE Oy 2014) Tydmaainsingori hoitaa tydmaan
toimistotehtdvia vastaavan tyonjohtajan alaisuudessa. Hanen tehtdvan&én on avustaa
vastaavaa tyonjohtajaa ja tyonjohtajia suunnitelmien ja hankintojen valmistelussa.
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Tydmaainsindorin tehtaviksi rakennustydémaalla voidaan lukea esimerkiksi:

- Aikataulu- ja kustannusseurannan avustavat tyot

- Piirustusten vastaanotto ja jakelu tydmaalla

- Rakennusyrityksen ymparist6- ja laatujérjestelmien toteuttaminen

- Sopimusten valmisteleminen ja sopimustekniikka

- Hankintojen valmistelu ja tydmaahankinnat tydpaallikbn ja vastaavan
tyénjohtajan ohjeiden mukaisesti

- Lis&- ja muutostdiden laskenta

- Eri osapuolien vélinen tiedotus (Grusander 2009, s. 29; Rakennusteollisuuden
Koulutuskeskus RATEKO 2014; FISE Oy 2014)

Tydmaainsindorin esimiehend  tyomaalla  toimii vastaava  tydnjohtaja.
Tydmaainsindorilla itsellaén ei useinkaan ole tydnjohtovastuuta eikd mydskaan alaisia.
Tydmaainsindorin  tehtdvat alkavat vastaavan tyonjohtajan kanssa tyomaan
yleissuunnitteluvaiheessa tyémaata koskevien suunnitelmien laadinnalla ja jatkuvat
tyémaan luovutukseen asti. (Koski 1995, s. 38-43)

3.2.4 Tyobnjohtaja

Rakennustyémaan tyonjohtaja johtaa rakennust6ité vastaavan tydnjohtajan alaisuudessa.
Tyonjohtajien méaard tydmaalla riippuu rakennushankkeen koosta ja haasteellisuudesta.
Jokaiselle tyonjohtajalle maéaritetdan oma vastuualue, jonka ajallisesta, taloudellisesta ja
laadullisesta onnistumisesta h&n on vastuussa. Tyonjohtajan tehtdviksi tyomaalla
voidaan laskea:

- Omien ja aliurakoitsijoiden tyontekijoiden johtaminen

- Tehtévén suunnitelmien laadinta

- Kustannus- ja aikatauluseuranta omien tdiden osalta

- Viikkoaikataulujen laadinta

- Tyovaihetarkastuksien valvonta ja hyvaksynta

- Hankintojen valmistelu

- Tyo0suojelu

- Materiaalitoimitusten vastaanotto ja tarkastus (Grusander 2009, s. 28)

TyoOnjohtajan tehtdvat rakennushankkeessa alkavat tyomaan perustamisvaiheessa
tyémaan kéynnistyessa ja jatkuvat tydmaan luovutukseen asti. Tydnjohtajan esimiehena
tyoémaalla toimii vastaava tyonjohtaja. (Koski 1995, s. 38-43)
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3.3 Peab Oy

3.3.1 Lyhyt kuvaus yrityksesta

Tassa tutkimuksessa case-organisaationa toimii rakennusyritys Peab Oy. Peab Oy on
Tukholman porssiin listatun Peab AB:n omistama tytaryhtio. Peab-konserni on yksi
pohjoismaiden suurimmista rakennusyhtidista joka tyollistdd Ruotsissa, Norjassa ja
Suomessa yhteensd noin 14 000 henked. Peab AB on Ruotsin suurin rakennusyhtio ja
Peab Oy on Suomen kahdeksanneksi suurin rakentaja. Peab Oy vastaa
asuntorakentamisen, toimitilarakentamisen ja korjausrakentamisen liiketoiminnasta
Suomessa.  Yhtion  muihin  toimialoihin ~ Suomessa  kuuluvat  esimerkiksi
Kiinteistoliiketoiminta, maa- ja vesirakentaminen sek& nosturiliiketoiminta. Vuonna
2013 koko Peab-konsernin liikevaihto oli noin 4,9 miljardia euroa, josta konsernin
Suomen liiketoimintojen osuus oli noin 7 prosenttia. Peab-konserni tydllistad Suomessa
yhteensé noin 800 henkeé. (Peab Oy 2013)

Peab Oy:n tunnettuja rakennuskohteita Suomessa ovat esimerkiksi Hameenlinnan
Maakunta-arkisto, Tampereen Y liopistosairaalan Radius- ja Acuta — yksikot, Seindjoen
sairaalan Y-rakennus, Turun ICT-talo, Helsingin Viikin puukerrostalokortteli ja
Pohjoismaiden ensimmaéinen LEED-sertifioitu toimistotalo Moveres Business Garden.
(Peab Oy 2014a)

Peabin perustivat kaksi veljesta Erik ja Mats Paulsson Ruotsin Skanesta vuonna 1959.
Yritys keskittyi aluksi jatekuljetuksiin ja maatalouskoneisiin, mutta kehittyi ajan myota
rakennusyhtioksi. Vuonna 1993 Peab kasvoi yritysoston myotd yhdeksi Ruotsin
suurimmista rakennusyrityksista ja laajensi toimintaansa myds Norjaan 1990-luvun
alussa. Suomeen Peab tuli wvuonna 1999 ja hankki jalansijaa ostamalla
korjausrakentamiseen erikoistuneen Leo Heindnen Oy:n sekd mydhemmin vuonna 2003
pohjalaisen Seicon Oy:n. Tana péivana Peab toimii Ruotsissa yli sadalla paikkakunnalla
ja Suomessa konttoreita on kymmenelld paikkakunnalla. (Peab Oy 2013a) Kuvassa 15
on esitetty Peabin Suomessa sijaitsevat konttorit:
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Kuva 15. Peab Oy:n konttoreiden sijoittuminen Suomessa (Peab Oy 2013)

3.3.2 Liiketoimintayksikot

Peab-yhtitiden liiketoimintaryhmi& Suomessa ovat:
- Peab Oy, jonka toimialoihin kuuluvat asuntorakentaminen,
toimitilarakentaminen ja korjausrakentaminen.
- Peab Invest Oy, joka vastaa kiinteistoliiketoiminnasta.
- Peab Industri Oy, joka vastaa valmisbetoni- ja kiviainesliiketoiminnasta.
- Peab Infra Oy, joka vastaa maa- ja vesirakentamisesta.
- Lambertsson Oy, joka vastaa nosturiliiketoiminnasta. (Peab Oy 2014a)

Tama tutkimus tarkastelee talonrakennustydmaan tyomaaorganisaatiota ja on tasté
syysté yhteydessa vain Peab Oy-liiketoimintaryhmaan.

3.3.3 Henkiléstdn osaaminen yhtidn visiossa, strategiassa ja arvoissa

Peab Oy:n visio on Kiteytetty kahteen sanaan:
”Pohjoismainen yhteiskuntarakentaja”

Vision merkitystd on avattu kolmella alavisiolla, joita ovat:
”Peab rakentaa tulevaisuuden kestavaa yhteiskuntaa.”
- ”Peab on pohjoismainen yritys.”
- ”Peab on kiinnostava tyopaikka osaaville ihmisille.”
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Peab pyrkii olemaan kokonaisvaltainen, koko yhteiskuntaa koskettava rakentaja
Pohjoismaissa. Peabin keskittyminen Ruotsiin, Norjaan ja Suomeen mahdollistaa
rajojen ylittdvan yhteistydn ja Pohjoismaiden ilmastoon sopivien ratkaisujen
kehittdmisen. Asiakassuhteiden hoito, kehittyminen ja kustannustehokkuus ovat
Peabille tarkeitd asioita ja tyytyvaisid asiakkaita Pohjoismaissa pidetddn menestyksen
edellytyksend. Henkiloston osaaminen ja osaamisen kehittdminen nahdaén koko
yrityksen kehittymisen edellytyksend. Varmistamalla ettd henkilékunta on sitoutunutta
ja kannustamalla heit& kehittyméaan Peab tahtd& Pohjoismaiden parhaaksi tyénantajaksi.
(Kestévén kehityksen raportti 2012, s. 8)

Visiota toteutetaan noudattamalla kuutta koko konsernin kattavaa strategiaa:
- ”Kustannustehokas toiminta”
- ”Kannattavat kasvusijoitukset Pohjoismaissa”
- ”Niikyminen ja kuuluminen Pohjoismaissa”
- ”Kestiivin yhteiskuntarakentamisen edellikdiviji”
- "Asiakassuhteiden vahvistaminen ja kehittiminen”
- ”Pohjoismaiden paras tyénantaja” (Kestavan kehityksen raportti 2012, s. 9)

Peab Oy:lle on maéritetty nelja toiminnan perustana toimivaa arvoa, ne ovat:
”Kehittyva”

rKaytannoénlaheinen”

”Henkilokohtainen”

"Luotettava”

Peabin toiminnassa pyritdan joustavuuteen ja toimintatapojen jatkuvan kehittamiseen.
Yrityksen oman henkiloston osaamisen hyddyntaminen ja kehittdminen on térkeéssa
osassa. Henkildston ottaminen mukaan yhtion toimintatapojen ja oman tyonsa
kehittdmiseen nahdadn keskeisend keinona yhtion kehittdmisessd. Tyopaikalla
panostetaan hyvéaan ilmapiiriin ja yksilon kunnioitukseen. Pitkdaikainen yhteisty®
asiakkaisiin, yhteistyokumppaneihin ja henkildstoon pyritd&dn luomaan rehellisyyden ja
luottamuksen avulla. Asiakassuhteessa pyritddn laheisen kanssakdymisen kautta
asiakkaan tarpeiden ymmartdmiseen ja nopeaan paatoksentekoon. Kéytannonléheiset
toimintatavat ovat tdrkeitd niin asiakassuhteissa kuin henkilostonkin keskuudessa.
Asiakkaiden luottamusta pidetddn toiminnan tarkeimpand perustana ja toiminnassa
noudatetaan hyvéaa liiketoimintatapaa. Yrityksen ammattitaito nakyy laadukkaassa,
huolellisessa tydskentelyssé ja sovituissa aikatauluissa pysymisend. Ympariston ja koko
elinkaaren kannalta jarkevia ratkaisuja painotetaan toiminnassa. (Kestdvan kehityksen
raportti 2012, s. 8-9)
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3.3.4 Peab Oy:n toimintajarjestelma

Peab Oy:n toimintajérjestelmé on térked osa yrityksen johtamista. Toimintajarjestelman
avulla yrityksen toimintatavat yhtendistyvat ja toiminnan kehittdminen mahdollistuu.
Toimintajarjestelma koostuu liikeideasta, visiosta, arvoista, liiketoiminta- ja
tukiprosesseista, toimintaohjeista ja viiteaineistosta. Toimintajarjestelmalla pyritdén
varmistamaan omistajien, asiakkaiden ja henkiloston odotusten tayttyminen. (Peab Oy
2012)

Peab Oy:n toiminta perustuu kolmeen liiketoimintaprosessiin: Omaperusteiseen
asuntoliiketoimintaprosessiin, urakkatuotantoprosessiin ja
kiinteistoliiketoimintaprosessiin joiden tarkoituksena on tuottaa asiakkaalle tuotteita ja
palveluita. Liiketoimintaprosessit koostuvat useista yrityksen siséisista tukiprosesseista.
Né&itd tukiprosesseja ovat: Projektikehitys ja suunnittelun ohjaus; myynti ja
markkinointi, yhtiohallinto, asiakaspalvelu, laskenta, hankinta sekd rakentaminen ja
takuuaika. Rakentamisen ja takuuajan tukiprosessi on osa jokaista Peab Oy:n
liiketoimintaprosessia, eli jokainen liiketoimintaprosessi johtaa rakentamiseen. Tassa
tyossa kasitelldaan rakentamisen ja takuuajan prosessia, koska tdssa prosessin vaiheessa
varsinainen rakentaminen tapahtuu ja tydmaaorganisaatiolla on suurin rooli. (Peab Oy
2012)

Tydmaan toteutusvaiheen aikana rakennuskohde rakennetaan. Rakentamisen ja
takuuajan prosessi koskettaa juuri tatd vaihetta joka on myos rakennusliikkeen kannalta
nakyvin vaihe. Rakentamisen ja takuuajan prosessi koostuu Peabissa tydmaan
toimintaohjeista, rakentamisen ja takuuajan -prosessikaaviosta sekd Arbas ohjelmasta,
jonka kautta hoidetaan projektin dokumentointi. Prosessikaaviossa kuvataan koko
rakentamisen ja takuuajan prosessin eri vaiheet aikajarjestyksessa seka naihin liittyvat
yksittéiset tehtavét ja toiminnot kuvauksineen. Prosessi on jaettu viiteen eri vaiheeseen
ja 20 tehtdvadn. Rakentamisen ja  takuuajan  prosessi  kaynnistyy
urakkaneuvottelukutsusta. Prosessin vaiheita ovat: valmistelu-, toteutuksen suunnittelu-,
toteutus-, luovutusvaihe ja takuu- ja vastuuaika (Peab Oy 2012). Prosessin vaiheet on
esitetty aikajarjestyksessd kuvassa 16:

Valmistelu Tm"t."k“" Toteutus-
~vaih suunnittelu- vaihe
vaihe vaihe

. Takuu ja
Luovutusvaihe vastuuaika

Kuva 16. Rakentamisen ja takuuajan prosessin vaiheet (Peab Oy 2012)
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Peab Oy valvoo omaa toimintaansa siséisten auditointien ja johdon katselmusten avulla.
Siséisten auditointien avulla kdydaan lapi kaikki tyomaat, toiminnot ja prosessit koko
Suomessa. Auditointien tarkoituksena on selvittdd miten yritys kaytdnndssa toimii,
mitka asiat on hoidettu hyvin ja mihin asioihin kannattaa Kkiinnittdd huomiota.
Auditointien voidaan ajatella toimivan vélineend toiminnan parantamiseen ja
kehittdmiseen. Auditointi paljastaa kuinka hyvin toiminta noudattaa yhdessé sovittuja
toimintamalleja.  Esimerkiksi  yksittdisen  tydmaan osalta  kuinka  hyvin
tyémaaorganisaation toiminta noudattaa rakentamisen ja takuuajan prosessia. Auditointi
perustuu riippumattomaan arviointiin ja nayttéon perustuvaan lahestymistapaan. (Peab
Oy 2012)

Peab Oy:n rakentamisen liiketoimintaryhman organisaatio on kuvattu seuraavassa
kaaviossa (Kuva 17). Peab Oy:n johdossa toimii toimitusjohtaja, joka vastaa kaikesta
liiketoiminnasta ja sen kehittamisestd. Toiminta on jaettu maantieteellisesti kahteen eri
alueeseen, Etela-Suomen sekd Lansi ja Keski-Suomen alueeseen. Eteld-Suomen
alueyksikko kattaa padkaupunkiseudun asuntorakentamisen, korjausrakentamisen ja
toimitilarakentamisen yksikot sekd Turun ja Hameenlinna-Lahden yksikot. Lansi ja
Keski-Suomen alueyksikko kattaa Tampereen, Seindjoen, Vaasan, Jyvaskylan, Kuopion
ja Oulun yksikét. (Peab Oy 2014b) Projektitasolla suunnittelusta ja tyémaatoiminnoista
vastaava organisaatio muodostetaan suunnittelun ohjauksen vastuuhenkilostd,
tyopaéllikostd, vastaavasta tyonjohtajasta, ty®maainsindorista ja tydnjohtajista.
Projektiorganisaation kuuluvat henkilét sekd vastuut ja tehtdvdat madaritetdan
kohdekohtaisesti. (Peab Oy 2012)

Toimitusjohtaja

Alue Etela-Suomi ‘ Alue Lansi ja Keski-Suomi

Toiminnan suunnittelu
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Kuva 17. Peab Oy:n organisaatiokaavio (Peab Oy 2014c)
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4  PEAB OY:N OSAAMISKARTOITUKSEN
KEHITTAMINEN

4.1 Osaamiskartoituksen kehittamisen lahtokohdat case-
organisaatiossa

Osaamisen mittaamiseen ja kehittdmiseen ryhtymisen taustalla case-organisaatiossa oli
monta tekijdd. Organisaation tulevaisuuden visio ”Peab on kiinnostava tyOpaikka
osaaville ihmisille.”, strategia ”Pohjoismaiden paras tyonantaja” ja kaikki nelja
yrityksen arvoa ”Kehittyvi, kiytinnonlidheinen, henkilokohtainen ja luotettava”
toimivat suoraan perusteena osaamisen kehittdmiselle organisaatiossa. Organisaation
sertifioitu  laatujarjestelmd (ISO 9001) edellyttdd henkilokunnan osaamisen
rekistergintid ja kehittdmistd. Myo6s organisaation henkiléstdosasto on pyytényt
osaamiskarttaa ja osaamistavoitteita rekrytoinnin tueksi, sekd tietoja osaamisen
nykytilasta koulutussuunnitelman laatimiseksi. Tama osaamisen mittaamiseen ja
kehittdmiseen keskittyva tutkimus on jatkumoa organisaatiossa tehdylle rakentamisen
prosessin ja tyomaatoiminnan kehitystyOlle. Tutkimuksessa péaatettiin  keskittyé
tyémaaorganisaation osaamisiin, koska ne yhdessa muodostavat case-organisaation
ydinosaamisen ja ovat osaamisen kehityksen paépainopisteessa.

Case-organisaation toiminnan tavoitteet on kuvattu liikeideassa, visiossa, arvoissa,
politiikoissa ja strategisissa painopistealueissa. Liiketoiminta- ja tukiprosessit seké
niihin liittyvat toimintaohjeet ja viiteaineisto ohjaavat toimintaa kohti néita tavoitteita.
Kun prosesseista valitaan tata tutkimusta koskeva osa, eli rakentamisen ja takuuajan
prosessi, péastdan tutkimaan prosessin suhdetta tyoémaaorganisaation osaamisiin, ja
toisaalta prosessin suhdetta yrityksen tavoitteisiin. Case-organisaatiossa aikaisemmin
suoritettujen tutkimusten mukaan tyomaan auditointituloksella, eli sill& kuinka tarkasti
tybmaa toteuttaa rakentamisen ja takuuajan prosessia, on positiivinen korrelaatio
tydmaan onnistumiseen monilla eri osa-alueilla mitattuna (Ké&rné 2011, Siikanen 2012).

Rakentamisen ja takuuajan prosessi voidaan siis nahdd case-organisaation strategisena
osaamisena. Prosessia luotaessa on otettu huomioon rakennusalaa koskeva lainsd&danto,
méaéraykset ja hyvét toimintatavat ja siksi onkin luontevaa kayttda prosessia osaamisten
méaarittdmisen pohjatietona. Rakentamisen ja takuuajan prosessia hyvéksi kayttden
mééritellddn tyomaaorganisaatiolle osaamisen osa-alueet, keskeiset osaamiset ja
osaamistavoitteet. TyOmaaorganisaation  osaamiskartoitus rakennetaan naiden
mééritelmien pohjalta. Suorittamalla osaamiskartoitus saadaan selville osaamisen
nykytila. Vertaamalla osaamiselle asetettuja tavoitteita ja selvitettyd nykytilaa, voidaan
osaamisen kehitystoimet péattaa ja kohdentaa. Osaamiskartoituksen tulosten tulisi myos
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heijastua rakentamisen ja takuuajan prosessiin toimintaohjeiden, viiteaineiston ja itse
prosessin kehityksend. Edell&d kuvatut vaiheet noudattavat myos luvussa 2.3 esitettya
Sydanmaanlakan (2007) osaamisen johtamisen k&ytdnnon toteutuksen vaiheita.

Seuraavassa kuvaajassa (Kuva 18) on esitetty menetelmd, jolla case-organisaation
osaamisia, osaamistavoitteita ja osaamiskartoitusta l&hdettiin rakentamaan. Kuvaajan
runko ja menetelmat perustuvat luvussa 2.3 esitettyyn Viitalan kuvaajaan osaamisen
johtamisen kokonaisuudesta. Kuvaaja on muokattu alkuperdisesta niin ettd se kuvastaa
case-organisaation rakennetta ja tdman tutkimuksen aihepiiria.

Liiketoiminta— ja tukiprosessit Liikeidea
Toimintaohjeet Visio
Viiteaineistot Arvot
Politiikat

Strategiset painopistealueet

pr— Rakentamisen ja takuuajan prosessi

LS R T T T 2 T

Osaamisen osa-alueet

Tyomaaorganisaation keskeiset osaamiset

Tyomaaorganisaation tehtdvien osaamistavoitteet

Osaamisen

mittaamisen ITavoitteiden ja nykytilan vertailu I —_— Osaamisen kehitystoimet
ja
kehittdmisen
prosessi

Tyomaaorganisaation osaamiskartoitus

Kuva 18. Osaamisen johtamisen prosessi sovitettuna Peab Oy:n toimintaan

Case-organisaation kannalta osaamisen kehittdmisen yksi keskeinen paamaara oli
osaamisen mittaamiseen tarkoitetun tyokalun suunnittelu. Osaamisen mittaamisen
valineeksi paéatettiin valita osaamiskartoitus, joka on suora ja subjektiivinen osaamisen
mittari. Osaamisen mittaaminen suoraan mahdollistaa valillisid mittareita tarkemman
osaamisvajeiden madrittdmisen. Osaamiskartoitus suoritettaan itsearviointina, mika
tekee siitd subjektiivisen mittarin. Osaamiskartoituksen halutaan toimivan myos
itsessddn osaamisen kehittdjand, jolloin itse suoritettava suora osaamisen mittaaminen
on tarpeeksi henkilokohtainen ja tdsmallinen menetelmd. Mittarin tarkkuutta
parannetaan vield esimiehen tekemélld arviolla, jota verrataan henkilon tekemé&an
itsearviointiin.



4.2  Osaamiskartoituksen kehittdmisprosessin kuvaus

Kuvaajassa 19 on esitetty tdmén tyon empiirisen vaiheen eteneminen ja kaytannon
menetelmat joilla médriteltiin  osaamiset ja osaamistavoitteet sekd kehitettiin
osaamiskartoitus. Tamén osaamisen johtamisen prosessin aikana pyritddn etsimaan
vastaukset kaikkiin kolmeen tutkimuskysymykseen: ”Mita tehtdvia kuuluu tydpaallikon,
vastaavan tyonjohtajan, tydmaainsinddrin ja tydnjohtajan toimenkuvaan ja mika
tehtdvien alkuperd on?”, "Milld osaamistasolla tyopddllikon, vastaavan tyonjohtajan,
tydémaainsingorin ja tyonjohtajan on oltava ndissé tehtdvissé ja mik& on osaamistason
alkuperd?” ja ”Millainen osaamiskartoituksen tulee olla, jotta silld saadaan luotettava

kuva henkilon osaamisesta?”.

Osaamiskartoituksen rakenteen maarittaminen

Menetelma

Tarkoitus

Kirjallisuuskatsaus

Osaamisen mittaamisen teoriaan tutustuminen
Osaamiskartoitusmalleihin tutustuminen

Tyoryhmatydskentely

Osaamisen mittaamisen tavoitteet
Osaamiskartoituksen rakenteen suunnittelu

.

Osaamisten maarittaminen

Menetelma

Tarkoitus

Kirjallisuuskatsaus

Osaamisten maarittamisen teoriaan tutustuminen
Rakennusalan kirjallisuuteen tutustuminen
Case-organisaation sisdiseen materiaaliin tutustuminen

Tyoryhmatyoskentely

Osaamisten osa-alueiden valinta
Osaamisten maarittaminen

Organisaation sisdinen kommenttikierros

Kommenttien kerd@aminen osaamisista

Ulkoiset asiantuntijahaastattelut

Kommenttien kerd@minen osaamisista

.

Osaamistavoitteiden maarittaminen

Menetelma

Tarkoitus

Tyoryhmatyoskentely

Osaamistavoitteiden asettaminen tehtavittain
Osaamiskartoituksen kokoaminen

Organisaation sisdinen kommenttikierros

Kommenttien kerddaminen osaamiskartoituksesta

. :

Osaamiskartoituksen testaaminen

Menetelma Tarkoitus
y o Kartoituksen muokkaaminen kommenttien mukaisesti
Tyoryhmatydskentely .
Testauksen valmistelu
Infotilaisuus Osaamiskartoituksen esittely testausryhmalle

Organisaation sisdinen testaus rooleittain

Osaamiskartoituksen toimivuuden arviointi
Palautteen kerdaaminen

Tyoryhmatydskentely

Osaamiskartoituksen muokkaus palautteen mukaisesti
Osaamiskartoituksen kdyttéonoton suunnittelu

Kuva 19. Tutkimuksen empiirisen vaiheen eteneminen ja vaiheissa k&aytetyt menetelmat
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Tyoryhmaétyoskentely suoritettiin - eri  vaiheissa vaihtelevan kokoisissa ryhmissa.
Ty6ryhmatapaamisiin ~ osallistuivat  tutkijan  lisaksi  case-organisaation laatu-,
turvallisuus- ja ympéristopalvelut-yksikostd tuotannon kehittamispéallikko Harri
Linnamaa, laatu- ja kehittamispaallikké Timo Laapio, projekti-insin66ri Eero Haverinen
ja tuotannon valmentaja Anita Marjasalo seka ulkopuolisena asiantuntijana Tampereen
teknilliseltd yliopistolta tohtorikoulutettava Anssi Koskenvesa. Laatu-, turvallisuus- ja
ymparistopalvelut-yksikkd vastaa case-organisaation toimintajarjestelmén kehityksesté,
yllapidosta ja hallinnoinnista sek& rakennustyémaiden sisdisestd auditoinnista, joten
voidaan sanoa ettd yksikolla on laaja ndkemys tyGmaaorganisaation tehtdvistd ja
osaamisista. Tyoryhmétyoskentely oli keskeisessa osassa tutkimuksen empiirisessa
osuudessa. Tutkijan rooli tydryhmatyoskentelyssé oli tuoda esiin kirjallisuuskatsauksen
perusteella l0ydetyt mallit ja menetelmét, koota ryhmatyGskentelyn tulokset ja
ehdotusten tekeminen teknisen toteutuksen osalta.

Kirjallisuuskatsauksilla saatuja tietoja kaytettiin pohjatietona kehitystyolle kaytdnnossa
kaikissa empiirisen osuuden vaiheissa. Osaamiskartoituksen rakenteen, osaamisten
maadrittdmisen ja osaamistavoitteiden maarittamisessa kaytettiin osaamisen mittaamista,
johtamista ja kehittamista kasittelevaa kirjallisuutta henkilostojohtamisen ja strategisen
johtamisen aloilta. Osaamisten ja osaamistavoitteiden maarittdmisessa kaytettiin case-
organisaation sisdista materiaalia ja yleisesti rakennusalaan liittyvaa kirjallisuutta. N&in
saatiin taustatietoa juuri rakennusalalle ominaisesta osaamisesta ja osaamistavoitteista.

Case-organisaation sisdistda kommentointia kéytettiin jokaisen vaiheen lopuksi
palautteen ja kehitysehdotusten kerd&dmiseen tyoryhmaa laajemmalta joukolta. Kussakin
vaiheessa saadut tulokset l&hetettiin sdhkopostin vélitykselld organisaation eri alue-
yksikoiden kehitysinsingoreille ja palautteet otettiin huomioon tyéryhméan toiminnassa.
Ulkoisia haastatteluja kéytettiin kommenttien kerd&@miseen osaamiskartoituksesta ennen
organisaation sisdistd testausta. Haastateltavina toimivat Jouko L&hteenmé&ki Tampereen
ammattikorkeakoulun rakennustekniikan laitokselta, Anssi Koskenvesa Tampereen
teknillisen yliopiston rakennustekniikan laitokselta ja Pekka Siikanen Insinédritoimisto
Pekka Siikanen Oy:sta. Ulkoisten haastatteluiden tarkoitus oli saada ulkopuolinen
nakemys siitd mikd on tyomaaorganisaation keskeisintd osaamista ja miten
kartoituksessa on onnistuttu kattamaan nama osaamiset.

Osaamiskartoitusta testattiin organisaation sisdisesti valitsemalla jokaisesta yrityksen
yksikostd neljd osaamiskartoituksen rooleja edustavaa henkilod jotka tayttivat
osaamiskartoituksen ja siihen liittyvan palautelomakkeen. Testauksen tuloksia
arvioimalla saatiin  tietoa Kkartoituksen toimivuudesta, joita taas kaytettiin
osaamiskartoituksen jatkokehitykseen. My6s palautelomakkeella saatiin keréttya
kartoituksen kehitysté helpottavia mielipiteité ja ehdotuksia. Ennen osaamiskartoituksen
testausta pidettiin lyhyt infotilaisuus, jossa esiteltiin kartoituksen kéaytt6a ja tarkoitusta
sekd testauksen toteutusta. Infotilaisuudella pyrittiin  parantamaan mittauksen
luotettavuutta  ja  poistamaan  osaamiskartoitukseen  mahdollisesti  liittyvia
ennakkoluuloja.
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4.3 Osaamiskartoituksen rakenteen maarittaminen

Osaamiskartoituksen mallin kehittdminen aloitettiin madrittelemalld kartoituksen
tavoitteet ja rakenne. Tyoryhmadssé koettiin tarkedksi madritelld kartoituksen alustava
rakenne ennen osaamiskartan maarittdmistd, koska osaamiskartan osaamiset palvelevat
suoraan osaamiskartoitusta eikd osaamiskarttaa suunniteltu kéytettavan erillaén
kartoituksesta. Kartoituksen rakenteella ja kayttotarkoituksella Kkoettiin olevan
merkittava vaikutus siihen miten osaamiset myéhemmin maéaritell&an.

Osaamiskartoituksella saavutettavat keskeisimmaét hyddyt néhtiin olevan:

- Kartoituksella saatava koko yrityksen laajuinen tieto osaamisvajeista, jota
voidaan kayttaa:

o Koulutuksien suunnitteluun ja kohdentamiseen

o Rakentamisen ja takuuajan prosessin kehittdmiseen

o Ohjeiden ja tyokalujen kehittdmiseen

o Rekrytoinnin tukena
- Henkilokohtaisella tasolla kartoitus toimii:

o Pohjatietona kehityskeskusteluissa
Henkilon urakehityksen tukena
Ty6maaorganisaation roolituksen selkeyttajana
Tietoisuuden liséajand omasta ja vaadittavasta osaamisesta
Uuden tyontekijan perehdytyksen tukena

O O O O

Osaamiskartoituksen rakennetta ja toteutustapaa maéériteltdessa nama tavoiteltavat
hyodyt kaannettiin tavoitteiksi. Liséksi tavoitteeksi otettiin kartoituksen selked ulkoasu,
ymmarrettavyys ja helppo kéytettdvyys. Tutkija valmisteli nelja vaihtoehtoista
osaamiskartoitusmallin rakennetta case-organisaation tyoryhmalle arvioitavaksi ja
keskustelun pohjaksi. Seuraavissa kappaleissa kasitellaan nailla
osaamiskartoitusmalleilla vertailtuja toteutustapoja ja niiden pohjalta tehtyja paatoksia.

Osaamiskartoitus ~ voidaan  muotoilla  kokonaisuudessa  niin  ettd  kaikki
tybmaaorganisaation roolit kayttdvat samaa Kkartoitusta tai vaihtoehtoisesi niin etta
kartoitus on raataloity erikseen rooleittain. Rooleittain raataloityd kartoitusta voidaan
pitdd selkedmpdand kartoituksen tayttdjalle, koska osaamisista on valikoitu ne jotka
koskettavat juuri kyseessd olevaa roolia. Tyoryhmé teki kuitenkin paatoksen rakentaa
kartoitus kaikille rooleille samanlaiseksi. Talloin kaikki kartoituksen tayttajat nédkevét
kaikki tyomaaorganisaatiota koskettavat osaamiset ja ero roolien vélilla luodaan
roolikohtaisilla osaamistavoitteilla. T&ma vaihtoehto valittiin koska se tukee paremmin
henkilon urakehitystd sekd auttaa luomaan selkedn kasityksen omasta tehtdvankuvasta
suhteessa muihin tyémaaorganisaation tehtdviin. Vaihtoehto korostaa osaamisten
tuomista nékyviksi koko organisaatiossa.

Toinen merkittdvd osaamiskartoituksen rakenteeseen liittyva paatos, joka taytyy tehda
ennen osaamisten maarittdmistd on tarkkuus jolla osaamiset avataan kartoitukseen.
Osaamiset voidaan esittda otsikkotasolla suurina kokonaisuuksina tai pilkkoa useisiin
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pieniin osiin, jotka edustavat tarkasti tiettyd osaamista. Jos o0saamiset jatetdan
otsikkotasolle on vaarana etta kartoitus ja4 abstraktille tasolle ja tarkkojen tulosten
saaminen osaamisen tasosta on vaikeaa. Osaamisten pilkkominen useisiin osiin
parantaa kartoituksen tarkkuutta mutta vaarana on ettd Kkartoituksesta tulee raskas
laadittava ja téytettdva. Osaamiskartoituksessa kaytetty osaamisasteikko ja
arviointimenetelma ovat myos tiukasti yhteydessa tarkkuuteen jolla osaamiset kuvataan.
Esimerkiksi otsikkotasolla esitettyjen osaamisten abstraktiutta voidaan vahentaa
kayttdmalla laajaa arviointiasteikkoa, esimerkiksi 1-10. Toisaalta tarpeeksi tarkalle
tasolle pilkottuja osaamisia voidaan arvioida asteikolla ~osaan - en osaa”. Arviointia
voidaan liséksi helpottaa avaamalla asteikon tasoja sanallisesti, jolloin myds tarkkuus
paranee. Liséksi jos tasojen sanalliset avaukset on avattu k&ytdnnon toiminnan tasolla ja
ne liittyvéat aina kyseiseen osaamisen osa-alueeseen, henkild siséistéa tasot paremmin ja
tulokset ovat tarkempia.

Né&itd rakennevaihtoehtoja siséllytettiin  osaamiskartoitusmalleihin  ja vertailtiin
tyérynman kesken. Tydryhmatyodskentelyn perusteella paadyttiin rakenteeseen josta
esimerkki on esitetty kuvassa 20.

Osaamiskartoitus koostuu useasta osa-alueesta

Jokaiseen osaamisen osa-alueeseen kuuluu yksi
Alaotsikon alla on lueteltu otsikon tai usempi alaotsikko

aiheeseen liittyvat osaamiset ?’/
N \ Osaamisen osa-alue 1
Y e | 3 |
Osaamisen alaotsikko 1 2 = = Huomiot
= :‘ é
1.0  |Perustason osaaminen X X X
g 21 s X X X
= 3
3 2.2 £ X X X
a m
2 a
8 3.1 r; X X
) : 2
g 3. s X I
o L 2B
|
5.0 Huipputason osaaminen I

Kuva 20. Osaamiskartoituksen rakenteen toteutus

Kuvassa 20 on esitetty esimerkki osaamisen osa-alueesta (esimerkiksi laadunhallinta),
jonka alla  osaamiset on lueteltu osaamisen  alaotsikon  (esimerkiksi
laadunvarmistussuunnitelmat) alle. Alaotsikon alla olevat osaamiset liittyvat aina
otsikon aihepiiriin. Otsikoilla suunnataan henkilon orientoituminen kyseessa olevaan
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aiheeseen, jolloin vastaaminen on helpompaa ja tarkkuus paranee. Tyoryhma pééatyi
malliin jossa osaamiset pilkottiin niin pieniksi kokonaisuuksiksi etta arviointi voidaan
suorittaa ”osaan — en osaa”-asteikolla. Osaamiset on kuvattu vaittdmien muodossa ja
jarjestetty vaikeusasteen mukaiseen jarjestykseen ylh&altd alas. Osaamistaso on
toteutettu jarjestamalla kysymykset vaikeusasteen mukaan ja osaamistason osoittaa
taulukon vasemmassa reunassa juokseva numerointi 1.0-5.0. Tydryhman nakemyksen
mukaan ty®maaorganisaation osaamiset voidaan luokitella asteittain kehittyviksi,
perustason osaamisesta huipputason osaamiseen, ja ndin ne on luontevaa asettaa
vaikeusjarjestykseen. Pilkkomalla osaamiset pieniin osiin saatiin luotua tarpeeksi laaja
skaala osaamisia jolloin osaamistasojen erot tulevat selvasti esiin. Ndin saadaan myos
osaamiset Kkuvattua tarpeeksi yksiselitteisesti, kartoituksen tavoitteena olevat
osaamisvajeiden paikat saadaan selville ja kehitystoimet voidaan kohdistaa tarkasti.
Pelkk&&dn numeroskaalaan perustuva osaamistason arviointi nédhtiin huonona koska
kartoitusta tayttdva henkilé voi ndhdd sen arvosanana osaamisesta. Pieni numero
nahdaan negatiivisena vaikka osaamisen ensimmadinenkin tason on tarkoitus olla jo
positiivista osaamista. Avaamalla osaamistasot sanallisesti ja esimerkkien kautta
osaamistasojen ongelmallisuus véhenee.

Osaamiskartoituksen rakenteeseen liséttiin “’kdytidn”-sarake, jonka avulla henkild arvio
kayttddko hén kyseessd olevaa osaamista tydssadn. Talla mittarilla pyritddn saamaan
tietoa henkilon piilevista osaamisista ja syistd miksi henkild ei kdytd osaamista
hyddykseen. Syyt, miksi osaamista ei kaytetd, voivat liittyd esimerkiksi tyomaan
toimintatapoihin, tyokalujen puutteeseen tai motivaatioon. Tama informaatio nahdaéan
organisaatiolle hyddylliseksi kehitystoiminnan kannalta.

Esimies arvioi henkilon osaamista “nikyy”’-sarakkeeseen sen mukaan nakyyko henkilon
osaaminen esimiehelle kdytdnnon toiminnassa. Tyoryhmaé koki ettd esimiehen on vaikea
arvioida suoraan henkildn osaamista koska osaaminen itsesséan ei ndy esimiehelle vaan
osaamisen lopputuloksena oleva suoritus. Esimiehen arviolla pyritddn lisdédmaén
kartoituksen tarkkuutta ja herattdmaan keskustelua kehityskeskustelutilanteeseen.
”Huomiot”-sarakkeeseen kumpikin arvioija voi lisatd huomioita ja kommentteja. Né&ita
huomioita voidaan kayttdd muistin tukena kehityskeskusteluissa tai henkilon tekemia
valintoja selventavéna viestina esimiehelle.

Koko osaamiskartoitus péétettiin toteuttaa Excel-taulukkolaskentaohjelmaan. Ohjelman
kéyttd on koko organisaatiolle tuttua ja sen tarjoamat laskukaavat olivat riittavié
kartoituksen tarpeisiin. Osaamiskartoitukseen toteutettiin yhteenveto-osio joka vertailee
tehtdvalle annettuja osaamistavoitteita ja henkilon tayttdmé&a osaamiskartoitusta.
Yhteenveto-osiossa pylvaskuvaaja esittda reaaliaikaisesti osaamiskartoituksen tayttajélle
kuinka monta prosenttia han on tayttdnyt tehtdvalle asetetuista osaamistavoitteista
kullakin osa-alueella. Lisédksi kuvaaja esittdd kuinka monta prosenttia ndistd henkilon
osaamisista han kayttad ja kuinka moni osaaminen néakyy esimiehelle.
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4.4  TyO0maaorganisaation osaamisten maarittaminen

4.4.1 Osaamisten jako osa-alueisiin

Osaamisten méaaritystyo toteutettiin case-organisaatiossa strategialahtoisesti kayttamalla
pohjatietona rakentamisen ja takuuajan prosessia, joka nahdadn organisaation
strategisena osaamisena (kts. kappale 4.1). Tassé vaiheessa kéytettyja menetelmid olivat
kirjallisuuskatsaus, tyoryhmatyoskentely ja organisaation sisdinen kommentointi. Koska
tyoryhmatyoskentely oli suuressa roolissa osaamisten maarittdmisessd, voidaan
prosessia luonnehtia ylh&alta alaspain suuntautuvaksi. Koska osaamiset haluttiin
maarittdd laajasti tarkalla tasolla, tyémaaorganisaation ottamista mukaan osaamisten
madrittdmiseen pidettiin  lilan raskaana. Ensimmaéisessa vaiheessa maéaritettiin
osaamisten osa-alueet. Osaamisten jakaminen osa-alueisiin nahtiin tyéryhméssa
tarpeelliseksi koska se helpottaa osaamiskartan luomista ja selkeyttdd valmista
osaamiskartoitusta. Tassa kappaleessa esitelldédn milla perusteilla osaamisen osa-alueet
valittiin case-organisaatiossa.

Rakentamisen ja takuuajan prosessi toimi merkittdvimpéna osaamisten osa-alueiden
maarityksen pohjana. Tyomaaorganisaation tehtévia ei ole itse prosessin kuvauksessa,
toimintaohjeissa tai prosessikaaviossa méaéritelty osa-alueittain vaan rakennushankkeen
etenemisjarjestyksessa. Ty0maan prosessin mukaista toimintaa mittaavassa tyomaan
auditoinnissa sen sijaan tydmaan tehtavét on lajiteltu osaamiskartoituksessa helposti
sovellettaviin kokonaisuuksiin. Peab Oy:n tydmaa-auditoinneissa kaytettavat arvioinnin
osa-alueet ovat:

1. Aikatauluhallinta
Kustannushallinta
Laadunhallinta
Tydmaarutiinit
Tehtavéatason ohjaus
Hankinnat ja aliurakkasopimukset
Tyoturvallisuus

8. Ymparistd
Tatd listausta kaytettiin runkona osaamisten osa-alueiden maéarityksessa. Listausta
verrattiin muihin rakennusalan kirjallisuusl@hteista 16ytyviin osaamislistauksiin.

N o o bk o

Rakennustuotannon ammattitutkinto on rakennusalan toimihenkil6ille suunnattu
tutkinto joka voidaan suorittaa nayttotutkintona esimerkiksi Rakennusteollisuuden
Koulutuskeskus RATEKO:n toimesta. Tutkinto perustuu Opetushallituksen (2005)
paattdmiin tutkinnon perusteisiin. Opetushallitus on jakanut rakennustuotannon
ammattitutkinnon  sisallon  kahteenkymmeneen ammattitaidon  osa-alueeseen.
Listauksessa tulevat esille aikaisesmmassa kahdeksan kohdan listauksessa esitettyjen
asioiden  lisdksi  esimies- ja neuvottelutaidot, talotekniikan  kayttoonotto,
rakennustekniikan ja talotekniikan yhteensovitus, tydlainsdadantd ja tyosuhdeasiat,
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asiakaspalvelu ja markkinointi, tydmaan olosuhteiden hallinta sek& yrittajyys. Lisaksi
ATK-avusteinen kustannussuunnittelu ja aikataulusuunnittelu on eroteltu omiksi osa-
alueikseen. Séaaskilahden (2004) suorittamassa haastattelututkimuksessa
rakennustuotannossa ~ toimivat ~ rakennusmestarit  ja  —insind6rit  nostivat
projektinhallintatekniikan, tydmaatekniikan, kustannusseurannan ja ihmisten johtamisen
tulevaisuuden tarkeimmiksi kehitettaviksi osaamisalueiksi tydmaan johtotehtavissa.

Grusander (2009) on tutkinut rakennusalan teknisten toimihenkiléiden (tyonjohtajien ja
tyoémaainsindorien) osaamista ja koulutustarpeita. Tutkimuksessaan han jakoi teknisten
toimihenkildiden osaamisen kolmeentoista osa-alueeseen. Osa-alueet sisélsivét
kahdeksan kohdan listauksen liséksi seuraavat osa-alueet: Rakennus- ja talotekniikan
yhteensovitus, rakennustyémaan olosuhteiden hallinta, neuvottelutaito ja yrityksen
edustajana toimiminen seka tyOlainsdadantd ja tydsuhdeasiat. Myds rakennusalan
toimihenkildiden tydehtosopimuksessa (TES 18.06.2013 27/2013) on esitetty malli
toimenkuvalomakkeesta, jonka avulla yritys voi madritelld teknisen toimihenkilén
toimenkuvan yritys- ja tehtadvéakohtaisesti. Mallissa teknisen toimihenkilon keskeiset
tehtdvat on jaettu kahteentoista osa-alueeseen, joista kahdeksan kohdan listaukseen
kuulumattomia  osa-alueita ~ ovat  suunnittelun  ohjaus,  asiakaskontaktit,
viranomaiskontaktit ja johtaminen.

Case-organisaation tydmaa-auditoinneissa kaytetyt osa-alueet olivat hyvin edustettuina
kaikissa kirjallisuuskatsauksessa ldydetyissa lahteissa. Tydryhmatydskentely ja sisdisen
kommentoinnin perusteella runkona toimineeseen listaukseen lisattiin esimiestaitoja ja
ohjelmistoja késittelevat osaamisen osa-alueet. Esimiestaidot nahtiin tarpeelliseksi lisata
osaamisen osa-alueeksi vaikka se poikkeaakin muista osa-alueista “pehmednd” ja
vaikeasti mitattavana osaamisena. Esimiestaidot kattaa kirjallisuuslahteissa esiintyneet
johtamistaitojen-, neuvottelutaitojen-, tydsuhdeasioiden- ja ihmisten johtamisen osa-
alueet. Tyoryhma halusi erottaa ohjelmistoihin liittyvat osaamiset muista osa-alueista,
koska ne nahtiin liian teknisind muiden osaamisten muotoiluun ndhden. Osaamiset
haluttiin avata liittamatta niitd tekniseen toteutukseen tai ohjelmistoihin. Ohjelmistoihin
liittyvan osaamisen mittaaminen omassa osa-alueessaan mahdollistaa kuitenkin niihin
liittyvan kehitystoimen joka néhtiin tyéryhmadssa ja kommenttikierroksella tarkeaksi.

4.4.2 QOsaamisten maarittaminen

Osaamisten méarittdminen aloitettiin kun osaamiskartoituksen rakenne ja osaamisen
osa-alueista oli tehty paatds. Maarittdminen suoritettiin tydryhmévetoisesti tutkijan
toimiessa Kirjaajana ja koordinaattorina. Merkittdvimpand kirjallisena pohjatietona
kaytettiin case-organisaation rakentamisen ja takuuajan prosessia ja siihen liittyvia
tyémaan toimintaohjeita, prosessikaaviosta seké viiteaineistoa. Prosessi toimi kattavana
pohjatietona osaamisten maarittdmiselle, koska siind kuvataan kaikki rakentamisen
vaiheet aikajarjestyksessd sek& ndihin liittyvat yksittdiset tehtdvat ja toiminnot
kuvauksineen. Prosessin laadinnassa on otettu huomioon rakentamista koskevat lait ja
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sédadokset sekd niiden asettamat vaatimukset rakennustyomaalle. Myds rakennusalan
Kirjallisuudessa esiintyvat vakiintuneet kaytdnnot ja hyvét toimintatavat on siséllytetty
prosessiin.  Ndiden seikkojen vuoksi nahtiin riittdvand perustaa osaamisten
madrittdminen suoraan rakentamisen ja takuuajan prosessiin. Talléin osaamiset myds
kuvastavat tarkasti case-organisaation toimintaa ja valittuja toimintatapoja seké
vahvistavat prosessin asemaa organisaation toiminnassa. Maarittamalla osaamiset case-
organisaation rakentamisen ja takuuajan prosessiin kytkeytyen, kytketddn samalla
yksildiden osaamiset yrityksen strategiaan ja ndin toteutetaan kappaleessa 2.3 esiteltya
osaamisen johtamisen teoriaa.

On huomattavaa ettd koska osaamiset maééritettiin l&hinna liittyen rakentamisen ja
takuuajan prosessiin, joitakin tydmaaorganisaation rooleille ominaisia osaamisia jaa
pois kartoituksesta. Nama osaamiset liittyvat ldhinna ennen urakkasopimuksen
tekemisté tapahtuviin tehtaviin kuten tarjouslaskentaan ja organisaation hallinnollisiin
tehtéviin.

Osaamiset madritettiin osa-alueittain ja jaettiin alaotsikoiden alle. Osaamiset asetettiin
véittdman muotoon alkaen usein sanalla “osaan”, tieddn” tai ymmaérran”. Osaamiset
pyrittiin avaamaan mahdollisimman kaytannénlaheisesti ja yksiselitteisesti niin ettd
yhdessa vaittaméssa kasitelladn vain yhtd osaamista. Seuraavassa kappaleessa on
esitelty case-organisaation tyoryhman valitsemat kymmenen osaamisen osa-aluetta,

kuvaukset alueen kattamista osaamisista ja kaytetyt alaotsikot.

Aikatauluhallinta

Osa-alue kaésittelee koko tyomaan Kkattavaa aikataulun suunnittelua ja valvontaa.
Aikataulun suunnittelun osaamisia ovat esimerkiksi aikataulun l&htétietojen etsimiseen,
tehtdvien keston madrittdmiseen, vélitavoitteiden asettamiseen ja tehtévien
yhteensovittamiseen liittyvat osaamiset. Aikataulun valvontaan liittyvéa osaamista
edustavat esimerkiksi reagoiminen aikataulupoikkeamiin ja seurantamatriisin
laatiminen. Osa-alueesta on jatetty pois yksittéisen tehtdvéan aikataulusuunnittelu, joka
kasitelladn tehtdvatason ohjauksen yhteydessa. Aikatauluhallinta on jaettu
aikataulutyyppien mukaan seuraaviin alaotsikkoihin:

- Yleisaikataulu ja rakentamisvaiheaikataulut
- Viikkoaikataulu
- Suunnitelma-aikataulu

Kustannushallinta

Osa-alue kasittelee koko tydomaan kattavaa kustannusten suunnittelua ja valvontaa.
Kustannusten suunnittelu  sisdltdd ennen rakentamisen aloittamista tehtéviin
tavoitearvioon ja tulo-menoarvioon liittyvid osaamisia. Kustannusten seuranta sisaltaa
esimerkiksi lisd&- ja muutostdihin sek& kustannusennusteeseen liittyvid osaamisia.
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Yksittdiseen tehtavéan liittyvd kustannussuunnittelu ja —valvonta késitelldén
tehtdvatason hallinnan yhteydessa. Kustannushallinta on jaettu alaotsikkoihin:

- Tavoitearvio ja kustannussuunnittelu
- Kustannusten seuranta

Laadunhallinta

Osa-alue késittelee koko tydmaan kattavaa laadun suunnittelua ja hallintaa. Tyomaan
riskikartoitus-alaotsikko muodostaa  kokonaisuuden osaamisia jotka liittyvat
ennakoivaan riskien maarittdmiseen. Laadunvarmistusmatriisiin ja tarkastusasiakirjaan
liittyvat  osaamiset on  esitetty  laadunvarmistussuunnitelmat-otsikon  alla.
Laadunhallinta on jaettu alaotsikkoihin:

- TyOmaan riskikartoitus
- Laadunvarmistussuunnitelmat

Tehtavéatason hallinta

Osa-alue kasittelee yksittdisen tehtdvan suunnittelua, ohjausta ja vastaanottoa.
Tydnjohtajan tehtdvan ydinosaaminen koostuu pitkalti tdmén osa-alueen osaamisista.
Osa-alue on rakennettu késittdmaan yksittdisen tehtdvan koko ”elinkaaren” osaamiset
tehtdvan suunnittelusta, valvonnan ja ohjauksen kautta tehtdvan vastaanottoon. Tdman
osa-alueen osaamiset siséltavét osia muista osa-alueista kuten aikataulu-, kustannus ja
laadunhallinnasta. Teht&vétason hallinta on jaettu alaotsikkoihin:

- Yksittdisen tehtavan suunnittelu
- Yksittaisen tehtdvan ohjaus
- Yksittdisen tehtdvén vastaanotto

TyOmaarutiinit

Osa-alue kasittelee koko tyomaan Kkattavaa tyOmaarutiinien hoitoa. TyOmaan
asiakirjojen arkistointiin ja esimerkiksi tyomaapdivakirjan tekemiseen liittyvat
osaamiset sisaltyvét osa-alueeseen. Lisaksi tydmaalla pidettaviin tilaaja-, viranomais- ja
urakoitsijavetoisiin  kokouksiin  liittyvat osaamiset sisaltyvdat osa-alueeseen.
TyOmaarutiinit on jaettu alaotsikkoihin:

- Asiakirjojen hallinta ja dokumentointi
- Kokoukset

Hankinnat & aliurakkasopimukset

Osa-alue kasittelee hankintaherétteen tekemistéd ja pienhankintoja. Osaamiset liittyvat
ennen sopimuksen tekemistd tapahtuviin vaiheisiin kuten tarjouspyynnon liitteiden
valmisteluun, maksuerdtaulukon laatimiseen ja urakkaneuvotteluihin. Suurien
hankintojen tekeminen on rajattu pois tyOmaan tehtdvistd, koska organisaation
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ohjeistuksen mukaan hankintaosasto hoitaa hankinnat ty0Omaan tekemien
hankintaheratteiden pohjalta.

Tyo6turvallisuus

Osa-alue kasittelee koko tydmaan kattavaa turvallisuuden suunnittelua ja hallintaa.
Tyoturvallisuussuunnittelu-otsikon alle  on  keratty turvallisuuden ennakoivaan
suunnitteluun liittyvia osaamisia kuten perehdyttdmiseen, aluesuunnitelmaan ja
putoamissuojaussuunnitelmaan liittyvid osaamisia. Tarkastuskaytannot taas késittelevat
esimerkiksi  TR-mittaukseen ja  k&yttoonottotarkastuksiin  liittyvid  osaamisia.
Ty6turvallisuus on jaettu alaotsikkoihin:

- Tyoturvallisuussuunnittelu
- Tyoturvallisuuden tarkastuskaytannot

Ymparisto

Osa-alue kasittelee koko tydmaan kattavaa ymparistosuunnittelua ja ymparistdasioiden
hallintaa. Osa-alueen osaamisia ovat esimerkiksi jatteiden lajitteluun, vaarallisten
aineiden kasittelyyn ja tydbmaan ympdristosuunnitelmaan liittyvat osaamiset.

Ohjelmistot

Osa-alue kasittelee rakennustydmaalla kaytettaviin ohjelmistoihin liittyvda osaamista.
Osa-alue haluttiin erottaa muista osa-alueista koska koettiin ettd osaamisen
toteuttaminen ei vaadi ohjelmistoja. Esimerkiksi jos osaa viikkoaikataulutukseen
liittyvét asiat, voi aikataulun laatia vaikka kynéll& ja paperilla. Ohjelmistojen osaaminen
kuitenkin helpottaa osaamisten toteuttamista ja toimintaa tyO6maalla, joten
ohjelmistoihin liittyvat osaamiset tuotiin esiin omana osa-alueenaan. Ohjelmistot on
jaettu alaotsikkoihin:

Office
Aikataulunhallinta
Kustannushallinta
Asiakirjojen hallinta

Esimiestaidot

Osa-alue kasittelee esimiestaitoihin ja johtamiseen liittyvad osaamista. Ensimmainen
0sio koostuu case-organisaation “Esimiehen huoneentaulusta”, joka on kokoelma
esimiehend toimimisen arvoista ja vastuista. Huoneentaulu on osa organisaation
“Tervetuloa esimicheksi”-opasta. Toinen osio kasittelee esimerkiksi organisaation
tavoitteisiin ja politiikkoihin sek& tyosopimuksiin liittyvia osaamisia. Esimiestaitojen
vastausvaihtoehdot eroavat muista osa-alueista ja sen tulokset eivat ndy yhteenvedossa.
Vastaukset kaydaan kuitenkin lapi kehityskeskustelussa. Esimiestaidot on jaettu
alaotsikkoihin:

- Esimiehen huoneentaulu



52

- Esimiestaidot

Osaamisten maéarittaminen tapahtui tyoryhmatyoskentelynd, jonka jalkeen osaamislistat
lahetettiin case-organisaation siséiselle kommenttikierrokselle. Kommenttikierrokselta
saadut kommentit keskittyivat yksittaisten osaamisten maédrittdmiseen eikd suuria
muutoksia vaadittu. Kommenttien perusteella tehtiin pienid korjauksia yksittaisiin
osaamisiin.

4.4.3 Osaamisten maarittdmiseen saadut ulkopuoliset
asiantuntijakommentit

Osaamisten méaarittdmisen jalkeen case-organisaation tydéryhmassa nahtiin tarpeelliseksi
pyytda organisaation ulkopuolisilta asiantuntijoilta kommentteja maaritellyista
osaamisista ja osaamiskartoituksen rakenteesta. Osaamisten maarittdmisessa oli kaytetty
tdhdan mennessa hyvéksi rakennusalan kirjallisuuskatsausta ja prosessin avulla
tybrynméssad tehtyd madritystyotd. Osaamiset tukeutuivat siis vahvasti case-
organisaatioon ja jo ehkd vanhentuneeseen Kkirjallisuuteen. Tuomalla organisaation
ulkopuolisten kommentoijien ndakemys osaksi tutkimusta saatiin tietoa méaritettyjen
osaamisten suhteesta rakennusalalla talla hetkella vallalla oleviin menetelmiin.
Kommentteja pyydettiin erityisesti médritetyistd osaamisista ja osaamiskartoituksen
rakenteesta. Roolikohtaiset osaamistavoitteet koettiin niin yrityskohtaisiksi ettd ne
jatettiin pois haastatteluista. Haastateltaviksi valittiin rakennustuotantoon ja sen
kehitystyohon perehtyneité asiantuntijoita, joilla on laaja ndkemys koko rakennusalalta.

Tutkija suoritti haastattelut yksilohaastatteluina kdyttden teemahaastattelun menetelmaéa.
Teemahaastattelussa haastattelun aihepiirit ovat tiedossa, mutta kysymyksia ei ole
aseteltu tarkasti etukédteen. Teemahaastattelu on strukturoidun lomakkeella toteutettavan
haastattelun ja strukturoimattoman avoimen haastattelun valimuoto. Haastattelutyyppi
on joustava ja kayttokelpoinen tilanteissa joissa tutkimuksen aihepiirista on viel& vahan
tietoa ja vastauksia on tastd syystd vaikea ennakoida (Hirsjarvi 2005, s. 193-200).
Haastatteluissa kaytiin lapi case-organisaation muodostamaa osaamiskartoituksen mallia
johon osaamiset oli maéritelty ja jaoteltu osa-alueittain. Osaamiskartoitus ja
kartoituksen taustoja selvittdva ohje oli lahetetty haastateltaville etukéteen luettavaksi.
Osaamiskartoitus loi ndin haastattelussa seurattavan teeman. Haastatteluiden rooli
tutkimuksessa oli tukea ty6ryhmén osaamisten maarittdmisessé tehtya tyota, eivatka ne
toimineet  tutkimuksen  pddasiallisena  tiedonhankintakeinona.  Ulkopuolisten
asiantuntijoiden antama palaute ké&ytiin 18pi case-organisaation tydryhmaéssa ja
osaamiskartoitukseen tehtiin palautteen mukaisia muutoksia. Seuraavassa on esitetty
lyhyt yleiskuvaukset asiantuntijahaastatteluista.

Ensimmainen haastateltava oli Jouko Lahteenmdki Tampereen ammattikorkeakoulun
rakennustekniikan laitokselta. Haastattelussa keskityttiin aikataulunhallinnan osa-
alueeseen ja  osaamiskartoituksen yleiseen toimintaan. Haastateltava nosti
aikataulunhallinnassa esiin  muun muassa tehtyjen sopimusten aikamaareiden
siirtdimisen aikatauluihin, talotekniikan huomioonottamisen tarkeyden, vinoviiva-
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aikataulutyypin lisddmisen osaamisiin ja aikataulun visuaalisen selkeyden tarkeyden.
Haastateltavan mielestd osaamisen osa-alueet on hyvin valittu ja kéayvat
tybmaaorganisaation osaamiset laajasti 1api. Osaamiskartoituksen yhteys rakentamisen-
ja takuuajan prosessiin vahvistaa molempien roolia osana organisaation toimintaa.

Toinen haastateltava oli Anssi Koskenvesa Tampereen teknillisen yliopiston
rakennustekniikan laitokselta. Haastattelussa keskityttiin laadunhallinnan, tehtévétason
hallinnan ja ty6turvallisuuden osa-alueisiin. Tehtdvatason hallinnassa haastateltava nosti
esiin tarkeind aiheina hankinnan oikean ajoituksen, urakan aloitusedellytysten
varmistamisen ja ymmarryksen siitd ettd tyomaata johdetaan yksittaisten tehtdvien
kautta. Tyoturvallisuuden suunnittelun kohdalla osaaminen on sitd ettd osaa tuoda
turvallisuuden osaksi jokapaivaista suunnittelua. Kaikkien osaamisten osa-alueiden
kohdalla tulisi mietti& miten suunnitelmat viedaan tyontekijoiden tietoisuuteen ja miten
tyontekijat otetaan mukaan suunnitteluun. Haastateltavan mukaan tydmaaorganisaation
osaamiseen Kkuuluu ettd osataan haastaa tyOntekijat mukaan esimerkiksi laadun ja
ty6turvallisuuden tekemiseen.

Kolmas haastateltava oli Pekka Siikanen Insingoritoimisto Pekka Siikanen Oy:sta.
Haastateltava otti kantaa aikataulunhallinnan, laadunhallinnan, tehtavatason hallinnan ja
esimiestaitojen osa-alueisiin seké yleiseen osaamiskartoituksen toteutukseen. Kaikkien
osaamisten osa-aleuiden kohdalla tarkedksi asiaksi nostettiin tehtyjen suunnitelmien
onnistunut siirtdminen tyontekijéiden tietoon ja suunnitelmien personointi koskettamaan
kyseessa olevaa tydmaata ja tyotehtdavéaa. Laadunhallinnan tulisi olla tydmaakohtaista ja
kohdistua juuri kyseistd tyomaata koskeviin riskeihin. Haastateltavan mielesté
esimiestaitojen ottaminen mukaan kartoitukseen on positiivista. Esimiestaitojen
mittaaminen tarkasti ei valttdmattd ole mielekastd, mutta silti tarked osa-alue
tybmaaorganisaation osaamisessa. Esimerkiksi oma asenne, palautteen antaminen ja
kiinnostuminen tyOkavereista ovat tarkeitd asioita joka vaikuttaa kaikkeen tekemiseen
tyomaalla. Osaamiskartoituksen onnistumisen kannalta haastateltava néki tarkeana etta
kartoitus testataan kunnollisesti ennen kéyttéonottoa ja huolehditaan kartoitusta
edeltidvésta tiedottamisesta. On téarkeda ettd Kkartoituksen tayttajilla on positiivinen
asenne kartoitusta kohtaan. Haastateltavan mielestéd kartoituksessa kaytettdvd “osaan-en
osaa”-arviointiasteikko voi olla liian jyrkkd vastaajalle. Asteikon toimivuus selvida
testauksen yhteydessa.

4.5 TyOmaaorganisaation osaamistavoitteiden
maarittaminen

451 Osaamistasot

Koska osaamiset on madritelty tarkalla yksiselitteiselld tasolla ja osaamiskartoitukseen
vastaaminen suoritetaan asteikolla ”osaan — en o0saa”, osaamistasojen maarittdminen
suoritettiin -~ tyoryhmdssd  samanaikaisesti  osaamisten  maéarittdmisen  kanssa.
Osaamiskartoituksen osaamisasteikko luotiin asettamalla osaamiset jarjestykseen
vaativuuden mukaan perustason osaamisesta huipputason osaamiseen. Jaottelun
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helpottamiseksi ja osaamiskartoituksen selkeyden vuoksi osaamiset numeroitiin
vaativuusjarjestyksessa 1.0 — 5.0. Asteikon tasot noudattavat 16yhasti kappaleessa 2.4.3
esitettyjd osaamistasojen kuvauksia:

- 0-taso tarkoittaa ettei osaa tai tunne asiaa. Taso toteutuu jos henkil6 ei raksita
yhtdan osaamista osa-alueesta.

- 1-tason osaamiset hallitseva henkil6 osaa kertoa mistda asiassa on Kkyse
teoriatasolla ja osaa peruskasitteet. On huomattavaa ettd joillekin rooleille jo
tdma osaamisen taso on riittdva roolin tehtdvankuvasta johtuen.

- 2-tason osaamiset hallitseva henkild osaa osa-alueen perusteet ja suoriutuu osa-
alueelle tyypillisista tehtavista.

- 3-tason osaamiset hallitseva henkilé osaa osa-alueen tehtavét laajasti. Han
suoriutuu kaikista osa-aluetta koskevista tehtévista itsendisesti ja pystyy
hyodyntdmaéan osaamistaan laajasti tyossaan.

- 4-tason osaamiset hallitseva henkild osaa osa-alueen tehtdvat syvallisesti ja
pystyy avustamaan muita osa-alueen tehtdvissad. Henkild ymmartad osa-alueen
merkityksen koko tydmaan toiminnalle ja tuntee laajasti sen vaikutukset.

- b5-tason osaamiset hallitseva henkilé pitdd osa-aluetta erikoisosaamisenaan ja
pystyy kouluttamaan osa-alueen asioita organisaation siséisesti.

Osaamiset asetettiin osaamistasoille niin ettd kaikki rakentamisen ja takuuajan prosessin
kautta madritetyt osaamiset ovat tulleet esiin 4-tasoon mennessd. Tama tarkoittaa etta
jos tydmaaorganisaatio yhteisesti hallitsee kaikkien osa-alueiden osaamiset 1-, 2- ja 3-
tasoilta, on heilla teoreettiset mahdollisuudet toimia taysin prosessin mukaisesti.
Tydryhmassa paatettiin nostaa 4- ja 5-tason osaamiset prosessin ylapuolelle jotta
saadaan mitattua myos prosessin maarittdman tason ylittdvaa osaamista.

45.2 Tehtavakohtaiset osaamistavoitteet

Tyopaallikon,  vastaavan  tydnjohtajan,  tydmaainsinddrin  ja  tyonjohtajan
tehtdvakohtaiset osaamistavoitteet maéaritettiin case-organisaation
tyoryhmatyoskentelyna. Osaamistavoitteet maariteltiin erikseen jokaisen osaamisen
kohdalla jokaiselle tehtavélle. Osaamistavoitteet madraytyvat sen mukaisesti miten
organisaatiossa on totuttu toimimaan ja toisaalta sen mukaisesti miten organisaatiossa
haluttaisiin ~ tyoskennelld.  Taman  vuoksi  osaamistavoitteet ovat  hyvin
organisaatiokohtaisia ja néhtiin ettd tyéryhmatyoskentely on luontevin tapa méaérittaa
tavoitteet.

Tyopaallikon ja vastaavan tyonjohtajan osaamistavoitteet maéritettiin korkealle tasolle
koska tyoryhmé&n mukaan ndissd rooleissa toimivat henkil6t ovat vastuussa koko
tybmaasta ja heidén tulisi osata laajasti kaikki prosessin tehtdvat. Heilla tulee myos olla
valmius avustaa muita henkil6itd tyomaan tehtavissd. Tyopaallikon ja vastaavan
tyonjohtajan osaamisprofiilit ovat erittain l&helld toisiaan. Rakennusalan kirjallisuus ja
lainsdadantd tukee osaltaan tatd maaritelméa. Tyopaallikkd on vastuussa
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rakennushankkeesta tilaajan suuntaan ja vastaava tyonjohtaja on viranomaisten edessé
vastuussa tyémaan toiminnasta. Tyoryhman maarityksen mukaisesti tyémaainsindorin
osaamistavoitteet painottuvat tyémaarutiineiden, ohjelmistojen ja aikataulunhallinnan
osa-alueisiin. Tydnjohtajan osaamistavoitteet taas painottuvat tehtdvatason hallinnan,
hankintojen ja aliurakkasopimusten, tydmaarutiineiden sek& tyoturvallisuuden osa-
alueisiin. Osaamisen osa-alueet jotka jadvat tydmaainsinéorin ja tydnjohtajan tehtdavien
osaamistavoitteiden painotusalueen ulkopuolelle ovat aikatauluhallinta,
kustannushallinta, laadunhallinta ja ymparisto. Namé osaamiset jadvat siis pitkalti
vastaavan tyonjohtajan ja tyopaéllikén vastuulle. Tyoryhma méaritti osaamistavoitteet
tehtaviin liittyvien vastuiden mukaisesti. Osaamistavoitteet voisi maarittdd myos
vahvemmin toimenkuvan mukaisesti, jolloin vastaavan tydnjohtajan ja tydpaallikon
osaamistavoitteet eroaisivat toisistaan eivatka olisi niin korkeita. Tyéryhmén asettamat
osaamistavoitteet korostavat kuitenkin hyvin tyopaallikon ja vastaavan tyonjohtajan
vastuita rakennushankkeessa.

Seuraavassa on esitetty tyopaallikén (Kuva 21), vastaavan tyodnjohtajan (Kuva 22),
tydmaainsindorin (Kuva 23) ja tyonjohtajan (Kuva 24) osaamisprofiilit kuvaajien
avulla. Kuvaajassa on esitetty osaamistavoitteiden maard osa-alueen osaamisten
kokonaisméaéarasta prosentteina.

Tyodpaallikko

Aikataulunhallinta

Tyomaarutiinit 3 Kustannushallinta

Laadunhallinta

Ympadristo Tehtavatason hallinta

Hankinnat &
aliurakkasopimukset

Tyo6turvallisuus

e==nTy6paallikon osaamistavoitteet

Kuva 21. Tyopaallikbn osaamistavoitteet eri osa-alueilla prosenttiosuuksina kaikista
madritetyista osaamisista



Vastaava tyonjohtaja

Aikataulunhallinta

Ympadristo Tehtavatason hallinta

Hankinnat &
aliurakkasopimukset

Tyoturvallisuus

e===\/astaavan tyonjohtajan osaamistavoitteet

Kuva 22. Vastavan tyonjohtajan  osaamistavoitteet eri  osa-alueilla
prosenttiosuuksina kaikista maaritetyista osaamisista.

Tydmaainsinoori

Aikataulunhallinta

Ympaéristo Tehtavatason hallinta

Hankinnat &
aliurakkasopimukset

Tyoturvallisuus

=== TyOmaainsindoorin osaamistavoitteet

Kuva 23. Tyomaainsindorin osaamistavoitteet eri osa-alueilla prosenttiosuuksina
kaikista madritetyista osaamisista.
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Tyobnjohtaja

Aikataulunhallinta

TyOmaarutiinit 8 Kustannushallinta
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Laadunhallinta

Ympadristo Tehtavatason hallinta

Hankinnat &
aliurakkasopimukset

Tyoturvallisuus

e====Tydnjohtajan osaamistavoitteet

Kuva 24. Tyonjohtajan osaamistavoitteet eri osa-alueilla prosenttiosuuksina kaikista
maaritetyista osaamisista.
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5 OSAAMISKARTOITUSTA TESTAAMALLA
SAADUT TULOKSET

5.1 Tulosten esittely

Osaamiskartoitusta testattiin siséisesti case-organisaatiossa rooleittain. Osaamiskartoitus
ja kartoitukseen liittyva palautelomake l&hetettiin jokaista neljad roolia edustaville
henkildille kaikkiin organisaation 11 yksikkdon. Yhteensa testauskutsu lahetettiin siis
44 henkil6lle. Testauksen tarkeimpéna padmaarand oli kerdtd tydmaaorganisaation
tehtdvissd toimivilta henkil6ilta kommentteja ja palautetta osaamiskartoituksen
toiminnasta. Testaamalla saatiin osaamiskartoituksen kohderyhmén nakemys mukaan
kartoituksen kehittdmiseen. Testausta voidaan my6s pitdd keinona vahentda
kartoitukseen suuntautuvaa muutosvastarintaa. Vertaamalla testauksen yhteydessé
taytettavan kartoitusten tuloksia palautteisiin, voidaan osaamiskartoituksen ongelmia ja
kehityspaikkoja kohdistaa tarkasti. Osaamiskartoituksen tuloksista voidaan vetaa myos
varovainen arvio osaamisen nykytilasta, tdma ei kuitenkaan ollut testauksen
tarkeimpana paamaarana.

Ennen testauksen suoritusta pidettiin lyhyt infotilaisuus osaamiskartoituksen kaytosta ja
testaukseen  osallistumisesta.  Infotilaisuus  suoritettiin ~ videopalaverina  case-
organisaation toimistolta ja sen kesto oli noin puoli tuntia. Infotilaisuuteen oli kutsuttu
kaikkien yksikoiden kehitysinsinddrit, mutta se oli avoin kaikille halukkaille.
Kehitysinsinddrien tehtdavana oli valita kartoituksen tayttavét henkil6t ja perehdyttaa
osaamiskartoituksen kayttd henkil6ille. Kehitysinsinddrit myos kerasivat valmiit
osaamiskartoitukset ja palautelomakkeet ja vélittivat ne tutkijalle. Infotilaisuuden
tarkoituksena oli perehdyttdd kehitysinsinddrit osaamiskartoituksen kéayttoon ja tata
kautta tarkentaa kartoituksen tuloksia ja vdhentdd muutosvastarintaa.

Testaajille l&hetettiin  myds lyhyt ohjeistus kartoituksen kaytostd ja taustoista.
Infotilaisuudessa ja ohjeistuksessa painotettiin ettd kartoituksen tarkoituksena ei ole
antaa arvosanoja osaamisesta ja ettei kartoituksen tulos vaikuta palkkaukseen. Lisaksi
esitettiin ettd kartoituksen pitdisi ohjata henkild ajattelemaan omia osaamisiaan,
vahvuusalueitaan ja heikkousalueitaan sekd osoittaa suuntaa mihin taytyisi jatkossa
panostaa. Esimerkeiksi kartoituksen tulosten kayttotarkoituksista yritystasolla annettiin
koulutusten suunnittelu, tydohjeiden laadinta, uusien tyokalujen laadinta ja rekrytoinnin
tuki. Infotilaisuuteen osallistui kehitysinsindorien liséksi testaukseen osallistuvia
henkil6itd.  Tilaisuudessa tutkija esitteli ohjeistuksen, palautelomakkeen ja
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osaamiskartoituksen taustoja seka tayttoa lyhyesti. Testauksen suoritusajankohtaan osui
hiihtolomakausi, joten testauksen suorittamiseen annettiin aikaa 15 tyopéaivaa.

Osaamiskartoituksen suoritti 4  tyopaallikkéd, 9 vastaavaa tyOnjohtajaa, 6
tyémaainsinooria ja 9 tyonjohtajaa. Yhteensa osaamiskartoituksen suoritti 28 henkil6a.
Osaamiskartoitus taytettiin Excel-tiedostoon joka tallennettiin lisdten oma nimi
tiedostonimeen tunnisteeksi. Tutkija koosti osaamiskartoituksista seuraavat kuvaajat.
Kuvaajassa 25 on esitetty keskiarvo osaamistavoitteiden tayttdmisesta eri osaamisen
osa-alueilla kussakin tehtévassa. Kartoituksessa ja kuvaajassa ei oteta huomioon
henkilon kokemusta tehtavastd, vaan se on ldpileikkaus kaikkien tehtdvéssa
tyoskentelevien nykyhetken osaamisesta. Huomioitavaa on ettd esimiehen téyttdma
”Niakyy” sarake jétettiin pois testauksen piiristd eikd osaamiskartoituksen tuloksia
myoskaan kayty lapi esimiehen kanssa.

Tehtdavan osaamistavoitteista taytetty
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Kuva 25. Osaamiskartoituksen testauksella saadut tulokset osaamisen suhteesta
asetettuihin osaamistavoitteisiin rooleittain eri osaamisen osa-alueilla.
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Kuvaajassa 26 on esitetty yhteenveto “Kéaytidn”-sarakkeen tuloksista, eli siitd kuinka
monta prosenttia osaamistavoitteiden osaamisista henkilo kayttda tyotehtdvassaan.
Kuvaajassa prosenttiosuudet ovat tehtadvakohtaisia keskiarvoja ja ne on esitetty
0saamisen osa-alueittain.
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B Tybnjohtaja

Kuva 26. Osaamiskartoituksen testauksella saadut tulokset osaamisen kayttamisen
suhteesta asetettuihin osaamistavoitteisiin rooleittain eri osaamisen osa-alueilla

Osaamiskartoitukseen liittyvan palautelomakkeen taytti yksi tyopaéallikko, 6 vastaavaa
tyonjohtajaa, 6 tydmaainsindorid ja 9 tyonjohtajaa. Yhteensa palautelomakkeen taytti
siis 22 henkiloa. Palautelomake oli yhden sivun mittainen séhkdisesti taytettava word-
tiedosto joka taytettiin nimettémand. Palautelomake koostui tyotehtdvan valinnasta,
yhdeksastd osaamiskartoitukseen liittyvasta kysymyksestd, kysymyksestd kartoituksen
tayttoon kuluneesta ajasta, sekéd kolmesta avoimesta palautekohdasta jotka oli otsikoitu
risut, ruusut ja kehitysehdotukset. Palautelomake on né&htdvand tdmén tutkimuksen
liitteend 1. Tutkija koosti palautelomakkeen vastaukset taulukkoon joka on nahtavissé
kuvassa 27. Taulukon vasemmassa laidassa on nahtavilla palautelomakkeen
kysymykset. Keskimadrdiset vastaukset on koostettu kaikista palautelomakkeista
numeroimalla vastausvaihtoehdot niin ettd vastaus "Kyll4, tdysin” vastaa numeroa 5 ja
”Ei, ei lainkaan” vastaa numeroa 1. Tdmaén jélkeen on esitetty kaikki vastausvaihtoehdot
ja vastausten esiintymien lukuméaéra.
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Onko kartoituksen rakenne selkea? 4,0 2 0 1 11 8
Ovatko kartoituksen vaittamat (Osaan...) helposti ymmarrettavia? 3,5 1 3 4 11 3
Vaikeuttiko vastausvaihtoehtojen (osaan-en osaa) vahyys vastaamista? 3,2 1 8 3 6 4
Kuvaako kartoitus hyvin tyssasi vaadittavia osaamisia? 41 0 2 0 14 6
Auttaako kartoitus hahmottamaan tyémaaorganisaation rooleja? 3,5 1 4 4 9 4
Onko osaamisen mittaaminen ja kehittdminen tarkeaa? 4.4 0 1 1 7 12
Onko osaamiskartoitus hyodyllinen tyokalu kehityskeskuteluissa? 41 1 0 2 11 8
Onko kartoitus liian raskas tdytettavaksi kerran vuodessa? 3,0 5 4 3 5 5
Kannustaako kartoitus kehittdmaan omaa osaamistasi? 3,6 2 1 3 13 3
Kartoituksen tayttamiseen kaytetty aika [min] 71,2

Kuva 27. Osaamiskartoituksen testauksen yhteydessa taytetyn palautelomakkeen
vastausten koonti

5.2 Tulosten arviointi

Palautelomakkeen perusteella osaamiskartoitus koettiin rakenteeltaan selkeéksi
(palautteen keskiarvo 4,0) ja osaamiset oli avattu niin ettd ne oli jokseenkin helppo
ymmartad (palautteen keskiarvo 3,5). Tatd paatelmaa tukivat myds avoimiin
kysymyksiin annettu positiivinen palaute rakenteen selkeydestd, tdyton helppoudesta ja
hyvéstd kysymystenasettelusta. Rakenteellisista seikoista “Kéaytidn”-sarakkeen kayttd
aiheutti hammennysta. Palautteissa osaamisen kayttamisen todettiin olevan vahvasti
yhteydessd tdman hetkisiin tyotehtaviin. Esimerkiksi tydpaallikké ei toimenkuvansa
vuoksi kaytd moniakaan kartoituksen osaamisista, vaikka osaisikin kyseisen asian.
Osaamisen kayttdminen Kkoettiin my0ds riippuvaiseksi tyomaasta ja tyonjaosta
tyémaaorganisaation kesken. Jotkut vastaajat kertoivat kéyttdneensa tiettyd osaamista
viimeksi monta vuotta sitten koska viimeaikaisilla tyoémailla ei ole tullut tilannetta
kaytolle tai joku muu tydmaaorganisaatiosta on tehnyt kyseisen tehtadvan. H&mmennys
”Kaytan”-sarakkeen kéytdssd nakyy myo0s téytetyissd osaamiskartoituksissa. Osa
kartoituksista oli taytetty t&lt4 osin ohjeistuksesta poiketen, mikd nékyy selvésti
kuvaajassa 26 hyvin vaihtelevina ja alhaisina prosentteina.

Jotkut testaajat olivat kayttdneet laajasti kartoituksessa olevaa “huomiot”-saraketta
hyodykseen. Saraketta oli kaytetty vastaamisen tukena ja selventdmé&én vastausten
taustoja. Sarakkeeseen oli esimerkiksi perusteltu miksi henkilo ei kaytad kyseista
osaamista tyossadn ja missa osaamisessa olisi vield kehitettdvad. Nain kaytettynad sarake
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on erittdin hyoédyllinen muistin tuki kun kartoitusta kdydaéan lapi kehityskeskusteluissa.
Sarakkeeseen oli kirjattu myds kommentteja ja kysymyksia liittyen kartoituksen
kehittdmiseen ja testaukseen.

Vastausvaihtoehtojen véhyyden (Osaan-en osaa ja kaytdn-en kaytd) koettiin
vaikeuttavan jonkin verran kartoitukseen vastaamista (palautteen keskiarvo 3.2). Asia
tuli myos esille avoimissa palautteissa joissa toivottiin useampia vaihtoehtoja
vastaamiseen. Joidenkin osaamisten sisaltd koettiin liian laajaksi jotta kysymykseen
olisi voinut tarkasti vastata asteikolla “osaan-en osaa”. Testaajien mukaan
vastausvaihtoehtojen vihyys johtaa vastaamaan viitteeseen “osaan” myos epdavarmassa
tilanteessa. Toisaalta palautteessa todettiin ettd vastausvaihtoehtojen lisdédminen tekisi
kartoituksesta huomattavasti raskaamman. Vastaamisen vaikeus annetulla asteikolla oli
tyéryhmalle odotettavissa oleva tulos. Kartoituksen kehitysvaiheessa oli tehty paatos
kayttdd suppeita vastausvaihtoehtoja (osaan-en o0saa), mutta laajasti avattuja ja
kaytannon tasolle vietyja osaamisia.

Kartoituksen nahtiin kuvaavan hyvin tyémaaorganisaation toimenkuvien vaadittavia
osaamisia (palautteen keskiarvo 4,1) ja kartoituksen koettiin helpottavan jokseenkin
tyémaaorganisaation roolien hahmottamista (palautteen keskiarvo 3,5). My0ds avoimissa
kysymyksissd annettiin positiivista palautetta kartoituksen kattavuudesta ja oman
toimenkuvan selkeyttdmisestd. Toisaalta tyonjohtajien palautteissa toivottiin etta
osaamiset vietdisiin vield enemman kéaytannon tasolle ja ettd osaamisissa tuotaisiin
voimakkaammin esiin suunnittelun sijasta toteutusta. TyOmaaorganisaation roolit
nahtiin jokseenkin hailyvind ja koettiin ettd kdytannossa roolien tehtdvat limittyvat
tyémaalla.

Kysymys kartoituksen raskaudesta jakoi mielipiteitd tasaisesti (palautteen keskiarvo
3,0). Avoimien palautteiden perusteella kartoituksen tayttd nahtiin laajuutensa vuoksi
raskaaksi, mutta hyvéksyttavaksi koska kartoitus taytettdisiin vain kerran vuodessa.
Kartoituksen tayttamiseen kaytetty aika oli keskimé&arin 71 minuuttia, joka on l&hella
tyéryhmaén arvioimaa tayttoaikaa (60 minuuttia).

TyOmaaorganisaation osaamisen mittaaminen ja kehittdminen nahtiin kokonaisuutena
tarkedksi aiheeksi (palautteen keskiarvo 4,4) ja osaamiskartoitus nahtiin kannustavan
oman osaamisen kehittdmista (palautteen keskiarvo 3,6). Myds avoimet palauteet olivat
tutkijan ndkemyksen mukaan hengeltddn positiivisia ja rakentavia. Avoimissa
kysymyksissd annettiin positiivista palautetta siitd ettd osaamiseen Kiinnitetadn
huomiota ja Kartoitus nahtiin yleisesti hyvénd tapana miettia omaa osaamista.
Osaamiskartoitus nahtiin myos hyvaksi tyokaluksi kéaytettavaksi kehityskeskusteluissa
(palautteen keskiarvo 4,1). Palautteissa korostettiin kartoituksen liittdmistd osaksi
kehityskeskusteluja, jossa se toimisi keskustelun apuna. Esimiehen ottaminen mukaan
keskusteluun osaamisista nahtiin myos tarkeaksi.
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Osaamiskartoituksen tulokset nahtiin case-organisaation tyoryhmassé positiivisina
osaamistavoitteiden tayttdmisen osalta. Kuvaajasta 25 kdy ilmi ettd osaamistavoitteiden
tayttdmisen keskiarvot sijoittuivat 59 prosentin ja 99 prosentin véliin. Tuloksista on
nahtavissa ettd taydellisesti osaamistavoitteet tayttavia henkildita ei ollut. Tyoryhman
mukaan tdma viestii siitd ettd osaamistavoitteet on asetettu realistisiksi ja
osaamiskartoitukseen pyrittiin vastaamaan totuuden mukaisesti. Osaamiskartoituksen
tulokset ovat osaamisen kehittdmisen kannalta hyvid. Vaikka osaamisten keskiarvot
ovatkin osa-alueittain melko samanlaisia tehtavan sisélla, 1oytyy yksilétasolla selvia
osaamisvajeita ja erikoisosaamisia joiden perusteella koulutukset on helppo kohdentaa.
Joitakin eroja osaamisten osa-alueiden ja eri tehtdvien vdlilld on havaittavissa.
Suurimmat osaamisvajeet tyopaallikoilla ovat ympariston osa-alueilla, vastaavilla
tyénjohtajilla ja tydnjohtajilla hankintojen ja aliurakkasopimusten osa-alueilla seka
tyoémaainsinooreilla aikataulunhallinnan osa-alueella.

Vastaavien tyonjohtajien ja tyonjohtajien osaamiset hankintojen ja aliurakkasopimusten
osa-alueella poikkeavat selvasti muiden tehtdvien sek& osa-alueiden tuloksista.
Palautelomakkeen avoimien palautteiden ja osaamiskartoitusten perusteella osa-alueessa
aiheutti hdmmennysta hankintaherétteeseen liittyvat osaamiset. Tydryhmén mukaan
hankintaheratteen laatiminen on organisaation prosessin mukainen toimintatapa, mutta
se ei ole yleistynyt Eteld-Suomen yksikoissd. Yksikdssa kéytetdan vaihtoehtoista
toimintatapaa hankintojen jérjestelemiseen. Eteld-Suomen yksikét edustavat suurta osaa
testaukseen osallistuneista, joten vaikutus nakyy selvasti tuloksissa.

Suurin osa testaajista oli tayttanyt esimiestaidot-osion. Palautelomakkeessa osa-alueesta
annettiin  kuitenkin vain véhén palautetta. Taytettyjen Kkartoitusten ja huomiot-
sarakkeeseen Kkirjattujen kommenttien perusteella osa-alue oli kuitenkin kéayty tarkasti
lapi. Tyoéryhméa Kkatsoi ettd osa-alueen tavoite on saavutettu, kun vaittamat laittavat
henkildt miettimaan omia esimiestaitojaan. Esimiestaitojen osa-alueen todellinen hyoty
katsotaan tulevan esiin kehityskeskustelujen yhteydessd kun esimies saadaan mukaan
keskusteluun.

Kokonaisuudessa osaamiskartoitus otettiin hyvin vastaan testausryhméssd. Tama on
nahtavissd palautelomakkeisiin  Kirjatuista useista positiivisista palautteista ja
rakentavasta palautteesta kartoituksen kehittdmiseksi. Palautteissa ei otettu kantaa
osaamisen osa-alueisiin tai itse osaamisiin, jos mukaan ei oteta hankintaheratteeseen
liittyvia kommentteja. My6skaan osaamistavoitteista ei annettu palautetta.
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5.3 Testauksen tulosten perusteella kartoitukseen tehdyt
muutokset

Testauskierroksen tulosten kokoamisen jalkeen pidettiin case-organisaation tydryhmén
kesken kokous, jossa palautteet ja taytetyt kartoitukset kaytiin 1&pi ja tehtiin p&atokset
osaamiskartoituksen kehittamisesta ndiden pohjalta. Osaamiskartoituksen testaamisesta
saadussa palautteessa oli paljon hyvia kommentteja ja kehitysehdotuksia.

Lukumaéaréisesti eniten palautteissa kommentoitiin kartoitukseen vastaamisen vaikeutta
vastausvaihtoehtojen vahyyden vuoksi. Tydryhméssa kartoitukseen péaatettiin lisata
“osaan osittain”-sarake, “osaan”-sarakkeen vasemmalle puolelle. Raksi “osaan
osittain”-sarakkeessa lasketaan puolena verrattuna raksiin “osaan”-sarakkeessa. Né&in
kartoitukseen vastaajalle tulee kolme vastausvaihtoehtoa. Han joko osaa asian taysin,
0saa asian osittain tai ei osaa asiaa ollenkaan. N&in henkil6ll4 joka ei tunne osaavansa
tiettyd osaamista tdysin, ei tule kiusausta vastata “osaan”, vaan hén voi valita
lievemman vaihtoehdon. N&in osaamiskartoituksella saadaan myds tietoa osaamisen
heikkousalueista, eikd vain puuttuvista osaamisista. Muutoksen oletetaan johtavan
luotettavampiin ja tarkempiin tuloksiin osaamisen nykytilasta ja kehitettavista
0saamisen osa-alueista.

”Kéytan”-sarakkeen kaytossd ilmenneiden ongelmien vuoksi péatettiin maaritella
sarakkeen merkitys tarkemmin. Osaamiskartoituksen ohjeistukseen lisétdén sarakkeen
madritelmaksi: ’Olen toiminut vaittdmé&n mukaisesti viimeisen vuoden aikana”. Talléin
sarakkeen merkitys on yksiselitteinen. Myds esimichen tayttdmén “Nakyy”-sarakkeen
tayton ohjeistukseen lisdtdan madritelma: ”Olen havainnut henkilon kdyttdvan vdittiméan
mukaista osaamista viimeisen vuoden aikana”. TyO0ryhmén oletus on ettd ndin
maédriteltyind “Kaytdn”- ja “Nakyy”-vastausten tulokset olisivat ideaalitilanteessa
yhteenvedossa ldhelld toisiaan. Tallgin esimies olisi kdytdnndssd havainnut kaikki
henkilon kayttamat osaamiset, eli osaamisten kayttdminen nékyisi tyomaalla.
Kehityskeskusteluissa huomio kiinnitetddn osaamisiin joita henkild mielestdan kayttaa
mutta jotka eivat ndy esimiehelle. Tyoryhméssa péaatettiin myos ettd kartoituksen
ohjeistukseen selvennetéén etta henkilon ei kuulu vastata kayttavansa osaamista jos se
ei hénen mielestaan kuulu tehtavén tydnkuvaan. Ohjeistuksessa kannustetaan vastaajia
my0s kayttdmaa kartoituksen "Huomiot”-saraketta selventamaan vastauksia. Jos henkil
esimerkiksi vastaa hallitsevansa tietyn osaamisen osittain, voi han Kirjata sarakkeeseen
miltd osin héneltd puuttuu osaamista. Kartoitukseen tehdyt huomiot helpottavat
molempien osapuolien toimintaa kehityskeskusteluissa.

Osaamiskartoituksen hankintoja ja aliurakkasopimuksia ké&sittelevan osaamisen osa-
alueen hankintaherétteeseen liittyvat osaamiset muotoillaan uudestaan kartoituksesta
saadun palautteen perusteella. Hankintaherédte ei ole kaikille organisaation osastoille
tuttu termi ja toimintatapa. Koska eri osastoilla on hankintaherétettd vastaavia
toimintatapoja, muutetaan termi neutraalimmaksi ja kéytetddn termid “hankintojen
lahtotiedot”.
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5.4  Osaamiskartoituksen kayton suunnittelu

Valmis osaamiskartoitus vastaa case-organisaation sille kappaleessa 4.2 asettamia
tavoitteita. Keskeisimpia osaamiskartoituksen kayttotarkoituksia ovat
organisaatiotasolla koulutuksien suunnittelu ja kohdentaminen sekéd henkilokohtaisella
tasolla kehityskeskustelujen tukena toimiminen. Valmis osaamiskartoitus asetetaan
organisaation sisdiseen verkkoon koko organisaation saataville. Kartoituksen
ensimmadinen  suunniteltu  kayttokerta on vuoden 2015 kevéallda ennen
tyémaaorganisaation kehityskeskusteluja. Osaamiskartoitus on tarkoitus tayttaa
vuosittain saannollisesti ennen kehityskeskusteluja ja pitdd muuten organisaation
vapaassa kaytossa.

Osaamisen kehittdmistoimet suunnataan sek& osaamiskartoitusten alueellisten koontien
ettd yksittdisissd kehityskeskusteluissa esiin tulleiden koulutustarpeiden avulla.
Kehityskeskusteluissa osaamiskartoitus toimii keskustelun tukena, mutta kaytannon
kehittdmistoimet esimies kirjaa kehityskeskustelumuistioon. Kehityskeskusteluissa
keskitytadn  yksittdisen  henkildiden osaamisten  kehittdmiseen.  Kokoamalla
osaamiskartoituksen tulokset esimerkiksi alueellisesti tai yksikoittdin yhteen,
organisaatio saa tietoa suuren kokoluokan osaamisvajeista ja kehityssuunnista.
Kokoamalla saatuja tietoja kayttdvat organisaation henkildstéhallinto ja toiminnan
kehittdmisesté vastaava laatu-, turvallisuus- ja ymparistopalvelut-yksikko.

Osaamiskartoituksen tekninen toteutus on hoidettu Excel-taulukkona. Tiedostomuoto
soveltuu huonosti suurien tietomaarien kasittelyyn, koska yksittdisten henkil6iden
tayttdmien Kkartoitusten tulokset on koottava kasin yhteen. Case-organisaatiossa on
suunniteltu osaamiskartoituksen siirtamistd nettipohjaiseen muotoon, jolloin tiedot
tallentuisivat suoraan organisaation verkkolevylle. Nettipohjaisella toteutustavalla olisi
my06s mahdollista koota yhteen ja suodattaa suuria tietoméaaria kerralla. Kartoitusten
séilyvyys olisi myds paremmin varmistettu organisaation verkkolevylla.

Osaamiskartoituksen jatkuva kehittdminen case-organisaatiossa on varmistettava.
Ensimmaisten koko yrityksen Kkattavien osaamiskartoitusten jélkeen tulokset ja
kartoituksen toimivuus on arvioitava ja kartoitusta muokattava paatelmien mukaisesti.
Myo6s osaamisten ja osaamistavoitteiden muokkaamisesta yrityksen uusien tavoitteiden
ja kehittyvan prosessin mukaiseksi on huolehdittava.
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6 PAATELMAT

6.1 Tybmaaorganisaation osaamiset

Tassa kappaleessa esitetddn paatelmat liittyen tydmaaorganisaation osaamisten
madrittdmiseen ja vastataan tutkimuksen alussa maéériteltyyn ensimmaiseen
tutkimuskysymykseen: Mitd osaamisia kuuluu tyopaallikon, vastaavan tydnjohtajan,
tydémaainsingorin ja tydnjohtajan toimenkuvaan ja miké& osaamisten alkupera on?

Kun l&hdetddn maéarittamaan tiettyyn tehtavéan liittyvia osaamisia, téytyy ensin
madritelld mitd tarkoitetaan osaamisella. Osaamiselle 16ytyy kirjallisuudesta paljon
erilaisia méaritelmié. Tassa tutkimuksessa osaamista tarkastellaan osana tydympéristoa.
Osaamisella tarkoitetaan yksilon kykyad suoriutua tehtavistaan, parantaa ja kehittaa
tyotédan ja ratkaista ongelmia. Usein yksilo kéyttdd ja kehittdd osaamistaan osana
organisaatiota, jolloin yksildiden yhdistetyt osaamiset mahdollistavat tehtavasta
suoriutumisen. Organisaation osaamiset katsotaan muodostuvan yrityksen prosesseista,
jarjestelmista ja kaytannoistd, joiden avulla yritys muuttaa yksiléiden osaamisen
organisaatiotason osaamisiksi. Vaalimalla ja kehittdmall& organisaation osaamisia yritys
voi hakea kilpailuetua markkinoilla. Organisaatiolla voi olla muutama vaikeasti
kopioitava ydinosaamisalue, joiden avulla se pystyy tuottamaan ydintuotteitaan ja
toteuttamaan strategiaansa.

Rakennusalan Kirjallisuudessa tyémaaorganisaation osaamista on Kkasitelty suppeasti
eikd yksittdisille rooleille ole yksildity tehtavéssé vaadittavia osaamisia. Vaadittavat
osaamiset ja toimintatavat vaihtelevat yritysten valilla. Case-organisaation kohdalla
osaamisten maarittdmisessa valittiin kaytettdvaksi osaamisen johtamisen teoriaa, jonka
pdaméaéranda on yhdistdd yrityksen strategia ja yksiloiden osaamiset. Tama
ldhestymistapa néhtiin soveltuvan tehtdvadn parhaiten koska organisaatiolle on
madritelty yksityiskohtainen rakentamisen ja takuuajan prosessi, joka yhdistéa
tybmaaorganisaation tehtdvat ja yrityksen paamaarat. Rakentamisen ja takuuajan
prosessi voidaan nahda yrityksen strategisena osaamisena, josta osaamisen johtamisen
teorian mukaan yksiléiden osaamiset johdetaan. Prosessia kehittdessd on otettu
huomioon rakentamista koskeva lainsdéddantd, maaraykset ja hyvét kaytdnnot seké
vakioitu yrityksen toimintatavat. Maarittdmalla osaamiset prosessin pohjalta kytkeytyy
yksildiden ja ryhmien osaaminen yrityksen pdamaéariin ja valikoituihin toimintatapoihin.
Tama ohjaa yksiloiden osaamista organisaation kannalta oikeaan suuntaan ja toisaalta
vahvistaa prosessin asemaa organisaatiossa.
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Kéytdnnon osaamisten madrittamistyd péatettiin - suorittaa case-organisaatiossa
tyéryhmavetoisesti. Tyoryhma koottiin  rakentamisen ja takuuajan prosessin
kehittdmisesté ja jarjestelmén auditoinnista vastaavista henkil6istd, koska heilla koettiin
olevan laajin ja tarkin tietdmys prosessista ja organisaation toiminnasta. Valmiin
osaamislistauksen kayttotarkoituksella nahtiin olevan suuri merkitys siihen milla
tarkkuudella ja missé muodossa osaamiset maéritelladn. Case-organisaatiossa
madriteltyja osaamisia kéytetddn osana osaamiskartoitusta, jonka tarkoituksena on
toimia mittarina osaamisen kehittdmisessa. Koska tydmaaorganisaation osaamisten
nahtiin limittyvan ja tukeutuvan toisiinsa, méaéritettiin osaamiskartta kaikille rooleille
samanlaiseksi. Osaamiskarttaa ei siis raataloity rooleittain. Tdma antaa paremman
kasityksen henkil6ille muiden roolien osaamisista ja mahdollistaa henkilon oman
urasuunnittelun. Osaamiset madriteltiin tarkalla tasolla, yksiselitteisesti ja kéytannon
tehtdviin tukeutuen osaamisen mittaamisen tarkkuuden parantamiseksi. Osaamiset on
jaettu perustason osaamisesta huipputason osaamiseen, jotta osaamisvajeet ja —
vahvuudet tulevat selvasti esiin. Taydellinen listaus osaamisista on nahtéavissé liitteessa
2. Madritetyt tydmaaorganisaation osaamiset jakaantuvat kymmenen osaamisen osa-
alueen alle, osa-alueita ovat:

1. Aikatauluhallinta
Kustannushallinta
Laadunhallinta
Tydmaarutiinit
Tehtavéatason ohjaus
Hankinnat ja aliurakkasopimukset
Tyoturvallisuus
Ymparisto
. Ohjelmistot
10. Esimiestaidot

© o N RN

TyO6maaorganisaatiolle  suoritetun  testikierroksen palautteen ja ulkopuolisten
asiantuntijoiden kommenttien perusteella osaamisluettelo on kattava ja kuvaa hyvin
tybmaaorganisaation osaamisia. Madritetyt osaamiset ovat hyvin organisaatiokohtaisia,
koska osaamisten alkuperd on organisaation madrittelemassa rakentamisen ja takuuajan
prosessissa. Tulokset eivat siis ole yleistettdvissd koskettamaan koko rakennusalaa.
Sitomalla osaamiset yritykselle ominaiseen prosessiin tukevat osaamiset yrityksen
toimintaa ja osaamisen kehittdmista yrityksen toivomaan suuntaan. Koska osaamisten
maéaarittdminen on sidottu niin vahvasti prosessiin, liittyvat myos riskit itse prosessiin.
Jos prosessi ei ohjaa toimintaa kohti yrityksen tavoitteita, myos prosessin pohjalta
madritetyt osaamiset ohjaavat toimintaa vaaraan suuntaan.
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6.2 TyOmaaorganisaation osaamistavoitteet

Tassa kappaleessa esitetddn padtelmat liittyen tydmaaorganisaation osaamistavoitteisiin
ja vastataan tutkimuksen alussa maéariteltyyn toiseen tutkimuskysymykseen: Milla
osaamistasolla tyopaéallikén, vastaavan tyonjohtajan, tydmaainsindorin ja tyonjohtajan
on oltava tehtavisséan ja mika on osaamistason alkupera?

Ty6maaorganisaation osaamisten méaérittdmisen jélkeen seuraava luonnollinen vaihe
osaamisen johtamisessa on osaamistavoitteiden tai osaamisprofiilien maéarittdminen.
Osaamistavoitteet kertovat mill4 tasolla henkilon osaamisten tulee olla. Tavoitteet
voidaan asettaa jokaiselle tyontekijalle henkilokohtaisesti, ne voivat olla
tehtdvakohtaisia tai jopa Kkaikille yrityksen tehtaville samat. Osaamistavoitteiden avulla
organisaation eri tehtavissa toimivat henkilét ymmartavat paremmin oman paikkansa ja
yritys voi ohjata henkildiden osaamisen kehittymistd haluttuun  suuntaan.
Osaamistavoitteiden asettamisen tapa riippuu paljon osaamistavoitteiden lopullisesta
kayttotarkoituksesta. Case-organisaatiossa osaamistavoitteet asetetaan suoraan osaksi
osaamiskartoitusta ja ne madritetddn jokaisen osaamisen kohdalla jokaiselle
tyémaaorganisaation  roolille  erikseen. Kun osaamistavoitteita  verrataan
osaamiskartoituksella mitattuun osaamisen nykytilaan, saadaan selville kehitettévat
osaamiset ja toisaalta erikoisosaamiset.

Rakennusalan lainsaadéanto tuntee vain vastaavan tyonjohtajan nimikkeen ja asettaa talle
tehtdvalle vastuita viranomaisten edessa. Muiden tydmaaorganisaation roolien vastuita
ja osaamistavoitteita on avattu rakennusalan Kirjallisuudessa suppeasti. Roolien vastuut
ovat hyvin yrityskohtaisia ja jopa yrityksen siséll eri tydmailla vastuita on jaettu hyvin
vaihtelevasti. Osaamistavoitteiden alkuperén voidaan katsoa olevan myds organisaation
prosessissa. Case-organisaatiossa o0saamistavoitteet maéariteltiin  tyoryhméavetoisesti
samalla tyoryhmalla joka osallistui osaamisten maéarittdmiseen. Tyopéallikon ja
vastaavan tyonjohtajan osaamistavoitteet méaaritettiin korkealle tasolle koska néissé
rooleissa toimivat henkil6t ovat vastuussa koko tydmaasta ja heidéan tulisi osata laajasti
koko prosessi. Tyopaallikkd on vastuussa rakennushankkeesta tilaajalle ja vastaava
tyénjohtaja on viranomaisten edessa vastuussa tydmaan toiminnasta. Tyomaainsinédrin
osaamistavoitteet painottuvat tyoémaarutiineiden, ohjelmistojen ja aikataulunhallinnan
osa-alueisiin. Tydnjohtajan osaamistavoitteet taas painottuvat tehtdvatason hallinnan,
hankintojen ja aliurakkasopimusten, tydmaarutiineiden sek& ty6turvallisuuden osa-
alueisiin.

Tydmaaorganisaatiolle toteutetun testauksen perusteella osaamistavoitteet oli asetettu
sopivalle tasolle osaamisen kehittdmisen kannalta. Tuloksista oli selvasti erotettavissa
osaamisen kehitysalueita ja vahvuusalueita. Tyoryhma maéritti osaamistavoitteet hyvin
pitkélti tehtaviin liittyvien vastuiden mukaisesti. T&han liittyy riski siitd etta
tyopaallikén ja vastaavan mestarin osaamistavoitteet ovat lilan korkeat verrattuna
muihin tehtdviin, eivatkd osaamiset korreloi tydmaan k&ytannon tehtévien kanssa.
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6.3 Osaamiskartoitus

Tassd kappaleessa esitetddn péatelmat liittyen osaamiskartoitukseen ja vastataan
tutkimuksen alussa maédriteltyyn kolmanteen tutkimuskysymykseen: Millainen
osaamiskartoituksen tulee olla, jotta silla saadaan luotettava kuva henkilén osaamisesta?

Méadriteltyjen organisaation osaamisten ja osaamistavoitteiden avulla voidaan
muodostaa osaamisen tason mittari. Osaamisen mittaaminen on térked vaihe ennen
osaamisen kehitystd. Osaamisen mittaamista ei voida pitaad yksiselitteisend tai helppona
osaamisen olemuksesta johtuen. Osaamista voidaan mitata monenlaisilla mittareilla,
mutta usein kdytetddn itsearviointiin perustuvaa subjektiivista mittaria kuten
osaamiskartoitusta. Osaamiskartoitus on osaamisen mittari joka perustuu olemassa
olevan osaamisen ja organisaatiossa tarvittavan ja tavoitteena olevan o0saamisen
vertaamiseen. Osaamiskartoituksen tavoitteena on tunnistaa osaamisen puutteet ja
osaamisvahvuudet. Yksi osaamisen Kkartoittamisen eduista on se, ettd se tuo
organisaation tarkeand pitdméat asiat henkilOston tietoisuuteen ja tekee osaamisesta
nakyvad. Osaamisen mittaaminen itsesséan ei valttdmatta ole tavoite vaan osaamisen
kehittdmisen suunnan nayttaminen.

Case-organisaatiossa osaamisen mittaamisen vélineeksi valittiin suora ja subjektiivinen
osaamisen mittari, osaamiskartoitus. Osaamisen mittaaminen suoraan mahdollistaa
valillisia mittareita tarkemman osaamisvajeiden madrittamisen. Henkilé arvioi
osaamistaan itsearviointina, mika tekee Kartoituksesta subjektiivisen mittarin.
Osaamiskartoituksen haluttiin toimivan myos itsessddn osaamisen kehittdjana, jolloin
itse suoritettava suora osaamisen mittaaminen on tarpeeksi henkilékohtainen ja
tdsmallinen menetelma. Itsearviointiin lisdtd&dn esimiehen arvio henkilon osaamisesta ja
tulokset kaydaan lapi henkilon kehityskeskusteluissa. Osaamisten ja osaamistavoitteiden
madrittdminen muodosti suurimman osan osaamiskartoituksen tyomaarastd. Taman
vuoksi osaamiskartoituksen rakenne muodostettiin  ensin ja o0saamiset seka
osaamistavoitteet madriteltiin suoraan kartoitukseen sopiviksi. Osaamiskartoituksen
rakenteen tulee tukea osaamisen mittaamisen paamaaria ja osaamisen kehittamista.
Case-organisaatiossa osaamiskartoituksella saavutettavia hyotyja nahtiin olevan:

- Kartoituksella saatava koko yrityksen laajuinen tieto osaamisvajeista, jota
voidaan kayttaa:

o Koulutuksien suunnitteluun ja kohdentamiseen

o Rakentamisen ja takuuajan prosessin kehittdmiseen

o Ohjeiden ja tyokalujen kehittdmiseen

o Rekrytoinnin tukena
- Henkilokohtaisella tasolla kartoitus toimii:

o Pohjatietona kehityskeskusteluissa
Henkilon urakehityksen tukena
TyOmaaorganisaation roolituksen selkeyttajana
Tietoisuuden lisd4jdna omasta ja vaadittavasta osaamisesta
Uuden tyontekijan perehdytyksen tukena

o O O O
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Subjektiivisten mittareiden ongelmana pidetédan niilla saatavien tulosten tarkkuutta ja
luotettavuutta. Arvio osaamisen nykytilan tasosta on enintdan yhtd tarkka kun henkilén
tekemd arvio omasta osaamisestaan. Tulos osaamisen nykytilasta ja tuloksen tarkkuus
riippuu siis voimakkaasti henkilon tavasta tayttdd osaamiskartoitus.

Case-organisaatiossa  osaamiskartoituksella  saatavien tulosten tarkkuuden ja
luotettavuuden néhtiin  riippuvan voimakkaasti osaamisten muotoilun  lis&ksi
kartoituksen rakenteesta ja kaytetystd vastausmekanismista. Avaamalla osaamiset
tarkalle kaytdnnon tasolle ja jakamalla ne selkeisiin osa-alueisiin henkilén ymmartaa
mitattavan asian yksiselitteisesti. Kartoituksen testauskierroksella kerdatyn palautteen
perusteella osaamiset oli méadritelty rakenteeltaan selkedsti ja ymmarrettavasti, joten
tdltd osin tavoitteet oli taytetty. Kartoituksen vastausmekanismi toteutettiin
kolmiportaisena vastausvaihtoehtojen ollessa “en osaa”, “osaan osittain” ja “osaan”.
Testauskierroksen kommenttien perusteella alkuperdisen kahden vastausvaihtoehdon
valiin liséttiin kolmas vaihtoehto “osaan osittain”, helpottamaan vastausta tilanteissa
joissa henkildo tuntee osaamisessa olevan kehitettdvad. Vastausvaihtoehtoja ei
kuitenkaan haluttu lisata tatd enempaa koska se olisi tehnyt kartoituksesta huomattavasti
raskaamman. Kolmen vastausvaihtoehdon katsottiin riittdvan koska osaamiset on
madritelty tarkalla tasolla. Kartoituksen tarkkuutta ja luotettavuutta parannettiin
ottamalla esimies osaksi osaamisen arviointia ja kartoitukseen liittyvalla tiedottamisella.
Kartoitukseen liittyvassé tiedottamisessa korostetaan ettd kartoituksen tuloksia ei
kaytetd palkkauksen perusteena vaan puhtaasti osaamisen kehittdmiseen. Nain lisataan
henkildiden luottamusta kartoitukseen ja korostetaan kartoituksen henkilokohtaisuutta.

Osaamisen lisaksi henkild arvio kartoituksessa osaamisen mukaista toimintaansa.
Jokaisen osaamisen kohdalla henkilé vastaa onko hé&n kayttanyt kyseistd osaamista
kuluneen vuoden aikana. Vaikka toiminnan mittaaminen ei liityk&&n suoraan
osaamiseen, on mittarin liss&minen perusteltua koska osaaminen hyodyttaa
organisaatiota vain jos henkild kayttda osaamista tyossdan. Mittarilla pyritdén
I0ytdmadn syita siihen miksi henkil6 ei kdytd osaamistaan. Toisaalta mittarin tulokset
mahdollistavat vertailun esimiehen arvion kanssa, koska myods esimiehen arvio perustuu
osaamisen mukaisen toiminnan ndkymiseen tydtehtavan suoriteuksessa.

Kartoituksen rakenteelliset ratkaisut ja vastausmekanismi pyrittiin rakentamaan niin etta
se olisi vastaajalle mahdollisimman luonteva ja vaivaton. T&ll6in vastaajan huomio
Kiinnittyisi voimakkaammin osaamisiin ja oman osaamisen miettimiseen. Kartoituksen
selked rakenne ja luonteva vastausmekanismi yhdistettyna kdaytannon tasolle vietyihin
osaamisiin johtaa luotettaviin tuloksiin henkildiden osaamisesta. Osaamiskartoituksen
testauksen palautteen ja tulosten perusteella tyéryhmaé arvioi kartoituksen rakenteeltaan
toimivaksi ja tulokset riittdvan tarkoiksi ja luotettaviksi osaamisen kehittdmisen
kannalta.
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6.4  Tutkimuksen arviointi ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksen ensisijaiseksi tavoitteeksi asetettiin: ”Kehittdd osaamiskartoituksen malli,
jolla voidaan luotettavasti ja helposti arvioida tyémaan toimihenkilén osaamista hénen
tehtdvankuvalleen ominaisissa tehtdvissa.”. Tutkimuksen tavoitteeseen pyrittiin
padsemaan etsimalld vastauksia kolmeen tutkimuskysymykseen. Kahteen ensimmaiseen
tutkimuskysymykseen saatiin kiitettavat vastaukset ja kolmanteen, kartoituksen tulosten
luotettavuutta ja tarkkuutta koskevaan kysymykseen saatiin melko hyva vastaus.
Osaamiskartoituksen tulosten luotettavuudesta testausryhmaélld saadut tulokset edustavat
vain pientd osaa organisaatiosta. Kartoituksen tarkkuutta ja luotettavuutta voidaan
arvioida paremmin ensimmadisen koko organisaation kattavan testauksen jalkeen.
Tutkimuskysymyksiin I6ydettyjen vastausten perusteella tutkimuksen tavoite voidaan
kuitenkin katsoa saavutetuksi.

Taman tutkimuksen keskeisin tieteellinen kontribuutio on osaamisen johtamisen teorian
ja menetelmien soveltaminen rakennusalan yrityksen tyomaaorganisaation tehtaviin.
Organisaation osaamiset méaariteltiin osaamisen johtamisen teorian mukaisesti ja case-
organisaation prosessin pohjalta. Taméa ldhestymistapa korostaa osaamisten merkitysta
organisaation toiminnassa ja yksiloiden kytkeytymistd osaksi organisaatiota.
Osaamiskartoitukseen valitut osaamiset edustavat aidosti case-organisaation ja yksilon
toiminnan kannalta oleellisia osaamisia. Avain onnistuneeseen o0saamisten ja
osaamistavoitteiden madrittdmiseen seka kartoituksen rakentamiseen on organisaation
vahva osallistuminen tydryhmaétyoskentelyyn seka onnistunut kartoituksen testaus.

Osaamisen johtamiseen, mittaamiseen ja kehittdmiseen liittyva Kirjallisuus ja
tutkimukset toimivat hyvdnd pohjana tyon teoriaosuudelle. Yleisesti osaamista
kasittelevaa tietoa oli saatavilla laajasti. Rakennusalan osaamisiin liittyvaa kirjallisuutta
ja tutkimuksia taas oli vain muutamia. My0s tastd syysta organisaatiokohtainen
osaamisten madrittdminen tyoryhmatydskentelynd oli paras keino maéaritella
tybmaaorganisaation  osaamiset.  Tutkimuksessa  kédytetyt menetelmdt ovat
sovellettavissa myds muihin kuin rakennusalan yrityksiin, jos yritykselld on vahva
organisaation toimintaa ohjaava prosessi. Tutkimuksen yksittdiset tulokset, kuten
mééritetyt osaamiset, sen sijaan ovat hyvin organisaatiokohtaisia eivatka valttamatta ole
suoraan sovellettavissa edes muihin rakennusalan yrityksiin.

Kiinnostavia ja hyodyllisid tutkimukseen liittyvid jatkotutkimusaiheita tuli esiin
monessa vaiheessa. Osaamisen johtamisen teoria on viel& kehitysvaiheessa ja varmasti
osin tastd syystd k&ytannon tutkimustuloksia ja case-tapauksia teorian kaytant6on
viennista 16ytyy vield vahén. Kirjallisuudesta 10ytyy useita lahestymiskulmia siihen
miten organisaation osaamisia kannattaa lahted maéarittdmaan, esimerkiksi strategian
kautta, tyoryhman avulla tai henkilostéd haastattelemalla. Menetelmien kaytannon
toteutusta on kuitenkin késitelty vain véahan eika esimerkiksi vaiheittaista ohjetta
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osaamisten méaérittdmiseen ole. Tieto esimerkiksi siitd mille tarkkuudelle osaamiset
kannattaa avata osaamiskartoituksessa olisi hyddyllinen. Sillg, esitetddnkd osaamiset
otsikkotasolla vai tarkalla ké&ytdnnon tasolla on varmasti suuri vaikutus
osaamiskartoituksen tuloksiin.

Rakennusalan tutkimuksissa tyémaaorganisaation toiminnan on todettu vaikuttavan
merkittdvasti tyOmaan tuottavuuteen, laatuun ja turvallisuuteen. Silti alan
kirjallisuudessa ja tutkimuksissa on vain vahéan kasitelty sitd mitd osaamista vaaditaan
modernilta  tyopééllikoltd, vastaavalta tyonjohtajalta, tydmaainsindorilta ja
tyonjohtajalta. Usein rakennusalan osaamisvaatimuksiin tormaa  vain
tyopaikkailmoituksissa. Tutkimuksissa on usein paneuduttu vain menetelmiin joilla
tyémaan toimintaa saadaan parannettua, mutta menetelmien takana olevaa osaamista ei
ole Kkasitelty. Rakennusyritysten toiminta perustuu hyvin pitkélti henkildston
osaamiseen jota ei pysty ulkoistamaan koneilla tehtavéksi. Rakennusalan herétessa
osaamisen johtamiseen ja kehittdmiseen, aiheen tutkimuksen tulisi olla jo kéynnissa.
Talld hetkelld tieto rakennusalalla vaadittavasta osaamisesta on koulutuslaitosten
kasissd, tamé tieto on tuotava myos yleisen tutkimuksen piiriin.

Tutkimuksen aihepiiristé 16ytyy myos case-organisaatiolle suunnattuja jatkotutkimus- ja
kehitysaiheita. Tdman tutkimuksen aikana suoritettu osaamiskartoituksen testaus kattoi
vain osan organisaatiosta ja kartoitusta kehitettiin testauksen jélkeisten kommenttien
perusteella. On mielenkiintoista nahda miten paranneltu Kkartoitus toimii kun
testiryhmén koko kasvaa koko organisaation laajuiseksi ja esimiehen arvio otetaan
mukaan Kkartoitukseen. Kehityskeskustelun linkittyminen osaamiskartoitukseen tuo
myos lisatietoa kartoituksen toiminnasta. Kaikki ndma seikat aiheuttavat varmasti
osaamiskartoitukseen  kehitystoimia.  Case-organisaatiolle ~ osaamiskartoituksen
kehittdminen oli ensimmaéinen askel kohti osaamisen johtamisen ja kehittdmisen
kulttuuria.  Yritys voi  kehittdd osaamiskartoituksen myds  muille  kuin
tyémaaorganisaation tehtdville kayttamalld tdssa tutkimuksessa hyvaksi havaittuja
metodeja. Osaamiskartoitusten pohjalta olisi mielenkiintoista kehittdd case-
organisaatiolle kokonaisvaltainen osaamisen johtamisen jérjestelma.
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LIITE 1: OSAAMISKARTOITUKSEN PALAUTELOMAKE

PALAUTELOMAKE =EPEARB=

TyGmaaorganisaation osaamiskartoitus

Tyotehtavasi: Tyopasmkko [ |  Vast tyonjontsja [ | Tyomasinsinoan || Tyonjontaja [ |

B @ ] @ e
Onko kartoituksen rakenne selked? ' 1 1 L1 1 1

By & 2] ] g
Owvatko kartoituksen vaittamat (Osaan. ) helpost | | | | | | | | | |
ymmamettavia?

B @ ] @ e
‘Vaikeuttiho vastausvaihtoshiojen (osaan-en osaa) | | | | | | | | | |
wviahyys vastaamista?

B 2 ] @ 3
Kuvaako kartoitus hyvin tyssisi vaadittavia osaamisia? L1l 1 1 1 L1

. . i ) B b =] & i

Autiaako kartoitus hahmottamaan tydmaacrganisaation [ | | | [ | | | [ |
rooleja?

By & 2] ] g
Onko osaamisen mittaaminen ja kehittiminen tirkess? L1 1 1 1 [
Onko osaamiskartoitus hySdyllinen tydkalu IMI | L2 | [ S ] | 9 | Iml
kehityskeskuteluissa?
Onko kartoitus liian raskas tGytettdvaksi kemran |®@| | L | [ S ] | ® | Iml
vuodessa?

B & 2] & 3

Kannustaako karioitus kehittamaan omaa osaamistasi? | | | | | | | | | |

Kartoifuksen tdyttdmisesn minuta kului aikaa mimuttia. Ei &i lainkaan
Ei, jonkin wemman

EHED

&

L En osaa sanoa
4

(0]

Kylla, jonkin wverran
Eyll&, tysin

Sanalliset arviot osaamiskaroituksesta:

RUWUSUT: RISUT:

KEHITYSEHDOTUKSIA JA MUITA KOMMENTTEJA:

KITOS PALAUTTEESTASI!
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LIITE 2: MAARITELLYT OSAAMISET

Aikatauluhallinta

A

1.1

1.2

2.1

2.2
2.3
2.4

2.5
2.6
2.7
2.8

2.9
3.1
3.2
3.3

3.4
3.5

3.6
3.7
3.8

3.9
3.10

Yleisaikataulu ja rakentamisvaiheaikataulut

Tiedan mika yleisaikataulu on ja miksi se laaditaan. Ymmarrédn ja pystyn
seuraamaan Yleisaikataulua seka osaan toimia sen mukaisesti.

Tiedan mika rakentamisvaiheaikataulu on ja miksi se laaditaan. Ymmarréan ja
pystyn seuraamaan rakentamisvaiheaikataulua seké osaan toimia sen mukaisesti.
Osaan hakea tarvittavat laht6tiedot yleis- ja rakennusvaiheaikataulun laadintaan
ja tiedan mista ne l16ytyvat

Osaan muudostaa tydmaasta lohkojaon

Osaan maéarittad lohkojen suoritusjarjestyksen

Osaan madrittdd betonin kuivumisajan ja ottaa sen huomioon Yyleis- ja
rakennusvaiheaikataulussa

Osaan valvoa yleis- ja rakennusvaiheaikataulua ja maarittaa tilanneviivan

Osaan muodostaa aikataulutehtévat lohkoittain

Osaan tahdistaa tehtdvat yleis- ja rakennusvaiheaikatauluun

Osaan maaritella pystyalueet yleis- ja rakennusvaiheaikatauluun (vélitavoitteet,
lamp0o paalle yms.)

Osaan maéarittaa tehtavien kestot maarien, tydmenekkien ja resurssien avulla.
Osaan ottaa huomioon yleis- ja rakennusvaiheaikataulun hairio ja viiveajat
Osaan tunnistaa kriittiset ja riskia sisaltavat aikataulutehtavét

Osaan tuottaa edellytykset LVIS-urakoitsijan aikataulutukselle. (esim. tekniset
tilat valmiit, alakattojen ummistus, loppusiivous esitetty aikataulussa)

Osaan yhteensovittaa LVIS-ty6t ja rakennustekniset tyot.

Osaan arvioida milloin aikataulupoikkeamaan on puututtava ja tunnen yleis- ja
rakennusvaiheaikataulun Kiinniottotoimenpiteet.

Osaan laatia seurantamatriisin/vinjetin ja hyédyntaa sita.

Osaan tunnistaa tarvittavat itselleluovutusajat

Osaan laatia viimeistely- ja luovutusvaiheen aikataulun, jossa on esitetty
talotekniikkaan liittyvat luovutusvaiheen toimenpiteet sekd viranomaisten ja
tilaajan tarkastusten paivamaarét.

Osaan arvioida milloin on tarpeellista tehda paikka-aikakaavio

Osaan laatia paikka-aikakaavion ja tahdistaa tyoOtehtdvat paikka-aikakaavion
avulla

Ymmaérrén yleisaikataulun merkityksen koko tydmaan toiminnalle ja tunnen
lagjasti aikataulun vaikutukset. Osaan laatia aikataulun itsendisesti ja avustaa
muita aikataulun laatimisessa.

Osaan kouluttaa yleis- ja rakennusvaiheaikataulun laatimista yritystasolla. Yleis-
ja rakennusvaiheaikataulun laadinta on erikoisosaamistani.
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Viikkoaikataulu

Tiedan mika viikkoaikataulu on ja miksi se laaditaan. Ymmarran, osaan lukea ja
pystyn seuraamaan viikkoaikataulua.

Osaan laatia viikkoaikataulun, jossa on Kkattavasti esitetty vastuualueelleni
kuuluvat tyotehtavat

Osaan madrittdd viikkoaikataulun tehtavét tyokohteittain niin ettd yksittainen
jana ei ole 5 vuorokautta pidempi

Osaan hakea viikkoaikatauluun tarvittavat pohjatiedot.

Osaan laatia 3 viikkoisen viikkoaikataulun, jossa 1 viikko on suunniteltu
tarkemmin

Osaan laatia viikkoaikataulun, joka ei ole ristiriidassa yleis- ja
tyovaiheaikataulujen kanssa

Osaan seurata viikkoaikataulun toteutumista ja reagoida poikkeamiin

Osaan ottaa kattavasti huomioo LVIS-ty6t viikkoaikataulussa ja yhteensovittaa
ne rakennusteknisten tdiden kanssa

Osaan laatia viikkoaikataulun joka pohjautuu madriin, resursseihin ja
tyémenekkeihin

Osaan sovittaa tyokohdemestareiden ja LVISA-urakoitsijoiden viikkoaikataulut
yhteen

Osaan seurata viikkoaikataulujen toteutumista ja antaa palautetta aikataulujen
laatijoille.

Ymmarran viikkoaikataulun merkityksen koko tydmaan toiminnalle ja tunnen
laajasti aikataulun vaikutukset. Osaan laatia aikataulun itsendisesti ja avustaa
muita aikataulun laatimisessa.

Osaan kouluttaa viikkoaikataulun laatimista yritystasolla. Viikkoaikataulun
laadinta on erikoisosaamistani.

Suunnitelma-aikataulu

Tiedan mik& suunnitelma-aikataulu on ja miksi se laaditaan. Ymmarran, osaan
lukea ja pystyn seuraamaan suunnitelma-aikataulua.

Osaan hakea tarvittavat lahtotiedot suunnitelmaaikataulun laadintaa ja tiedan
mistd ne 16ytyvat (Urakkasopimus, hankintasuunnitelma, yleisaikataulu yms.)
Osaan laatia suunnitelma-aikataulun, jossa on esitetty suunnitelmien tarve
suunittelualakohtaisesti (ARK, RAK, LVI yms.) ja tarvittaessa lohkoittain

Osaan yll&pitad suunnitelmapuutelistaa

Osaan valvoa suunnitelma-aikataulun toteutumista ja puuttua poikkeamiin

Osaan asettaa suunnitelmien méaréajat niin ettd ne ovat oikea-aikaiset tyémaan
tarpeeseen néhden

Osaan pitéa suunnitelmakatselmuksen suunnittelualoittain
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Ymmarran suunnitelma-aikataulun merkityksen koko tydmaan toiminnalle ja
tunnen laajasti aikataulun vaikutukset. Osaan laatia suunnitelma-aikataulun
itsendisesti ja avustaa muita aikataulun laatimisessa.

Osaan kouluttaa suunnitelma-aikataulun laatimista yritystasolla. Suunnitelma-
aikataulun laadinta on erikoisosaamistani.

Kustannushallinta

A

1.1

1.2
1.3
2.1
2.2
2.3

2.4
3.1

3.2
3.3
3.4

2.1
2.2
3.1
3.2

3.3
3.4
3.5
3.6

Tavoitearvio ja kustannussuunnittelu

Tieddn mika tavoitearvio on ja miksi se laaditaan. Ymmérran ja pystyn
seuraamaan tavoitearviota.

Tiedan mika tulo-menoarvio on ja miksi se laaditaan.

Tiedan mita yksittdisen tehtavan kustannussuunnittelu on ja miksi sitd tehdaén.
Osaan hyodyntéaa tavoitearviota tydssani

Osaan muodostaa kustannusarviosta tavoitearvion

Osaan madarittda tavoitearvion litterat niin ettd ne vastaavat seurattavia tyo- ja
hankintakokonaisuuksia

Osaan laatia ajoitetun yleisaikatauluun pohjautuvan maksuerataulukon

Osaan laatia tavoitearviosta yksinkertaisesti seurattavan (esim. jakaa
kustannukset eri lohkoille/taloille)

Osaan tehda kustannuslajimuutokset tavoitearvion laadintavaiheessa

Osaan laatia yleisaikatauluun pohjautuvan ajoitetun menoarvion

Osaan huomioida tulo- ja menoarvion aliurakoitsijoiden maksuerétaulukoissa ja
tilaajalle laadittavassa maksuerataulukossa

Ymmarran kustannussuunnittelun merkityksen koko tyomaan toiminnalle ja
tunnen laajasti kustannussuunnittelun menetelméat. Pystyn suorittamaan
kustannussuunnittelua itsendisesti ja avustamaan muita.

Osaan kouluttaa kustannussuunnittelua yritystasolla. Kustannussuunnittelu on
erikoisosaamistani.

Kustannusten seuranta

Tiedan mitd kustannusten seuranta on ja miksi sita tehdaan.

Tunnen YSE:n ja se on kéytettavissani

Osaan tunnistaa lisé- ja muutosty6t ja tiedan niiden erot

Osaan muodostaa lisa- ja muutostydsté tarjouksen

Osaan hallita tydmaakalustoa niin ettd tyémaalla on koko ajan tarvittava kalusto
ja tarpeeton kalusto palautetaan oikea-aikaisesti

Osaan avata koko tyomaata koskevien kustannuspoikkeamien syyt

Osaan laatia tydmaan kustannusennusteet

Osaan tarkistaa tydmaan 8-9 ennusteen

Osaan laatia ennusteen kustannuslajeittain
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Osaan laatia resurssisuunnitelman ja ottaa sen huomioon kustannusten
ennustamisessa

Osaan raportoida tyémaan ennusteen

Ymmarran kustannusten seurannan merkityksen koko tydmaan toiminnalle ja
tunnen laajasti kustannusten seurannan menetelmat. Pystyn suorittamaan
seurantaa itsendisesti ja avustamaan muita.

Osaan kouluttaa kustannusten seurantaa yritystasolla. Kustannusten seuranta on
erikoisosaamistani.

Laadunhallinta

A

2.2

2.3

2.4
3.1

3.1

3.2

3.3

Tydmaan riskikartoitus

Tiedan mika tyémaan riskikartoitus on ja miksi se laaditaan.

Osaan laatia tydmaan riskikartoituksen, tunnistaa kattavasti tyémaata koskevat
riskit ja niiden torjuntatoimenpiteet

Osaan kéyttdd hyvéksi riskien Kartoituksessa aikaisempia kokemuksia
(esimerkiksi oman alueen topl0O-lista takuutoistd, projektin osapuolista,
rakennustyypista ja rakenneratkaisuista)

Osaan maéarittad riskeille konkreettiset torjuntatoimenpiteet ja asiantuntevat
vastuuhenkil6t

Osaan tunnistaa kohteen riskialttiit rakenteet ja peittoon jaavéat asennukset.
Osaan siirtaa riskikartoituksessa esiin tulleet asiat laadunvarmistusmatriisiin ja
tuotantosuunnitelmiin

Osaan paivittaa riskikartoituksen aina uuden rakennusvaiheen alkaessa
Ymmarran riskikartoituksen merkityksen koko tydémaan toiminnalle. Pystyn
laatimaan riskikartoituksen itsendisesti ja avustamaan muita.

Osaan kouluttaa riskikartoituksen laatimista yritystasolla. Riskikartoituksen
laatiminen on erikoisosaamistani.

Laadunvarmistussuunnitelmat

Tiedan mit4 tydmaan laadunvarmistus on ja miksi sitd tehddan. Ymmarran ja
pystyn seuraamaan tyomaan toimintasuunnitelmaa, tarkastusasiakirjaa ja
laadunvarmistusmatriisia.

Osaan havaita tyotehtdvat, jotka vaativat erikoispatevyyttd ja vaatia tekijoilta
todistukset kyseisista patevyyksista

Osaan laatia betoninormien mukaisen betonitydsuunnitelman ja huomioida siina
talvibetonoinnin mukaiset vaatimukset

Osaan tunnistaa kosteusteknisesti riskialttiit rakenteet ja tehdd niista
kosteudenhallintasuunnitelman

Osaan laatia laadunvarmistusmatriisin huomioiden ennakoivat ja sisdiset
laadunohjaustoimenpiteet, jotka perustuvat tyémaan riskikartoitukseen
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Osaan laatia tyomaan tarkastusasiakirjan (poistaa mallista ne kohdat joita
tyémaalla ei esiinny ja lisdtd urakkaohjelman ja rakennusselostuksen
vaatimukset)

Osaan yll&pitad laadunvarmistusmatriisia ja tarkastusasiakirjaa

Osaan laatia tydmaan toimintasuunnitelman

Ymmarran  laadunvarmistussuunnitelmien  merkityksen  koko  tydmaan
toiminnalle ja tunnen laajasti laadunvarmistuksen menetelmat. Pystyn laatimaan
laadunvarmistussuunnitelmia itsendisesti ja avustamaan muita.

Osaan kouluttaa laadunvarmistamista yritystasolla. Laadunvarmistus on
erikoisosaamistani.

Tehtavdtason ohjaus

A

2.2
2.3
2.4

2.5
2.6

2.7

2.8

2.9

2.10

3.1

3.2

3.3
3.4

3.5

Yksittaisen tehtavan suunnittelu

Tiedan mita yksittaisen tehtavan suunnittelu on ja miksi sité tehdaan.

Osaan  tarkistaa  yksittdiseen  tehtavdan  liittyvien  suunnitelmien
toteutuskelpoisuuden

Osaan maéarittaa yksittaisen tehtavan tyon sisallon ja urakkarajat

Osaan laskea tehtavaan liittyvat maarat

Osaan ottaa koko tydmaan riskikartoituksessa ja laadunvarmistusmatriisissa
esiintyvét asiat huomioon tehtavén laadunvarmistuksessa

Osaan tehda yksittaisen tehtavan riskien ja ongelmien arvioinnin

Osaan etsia yksittaisen tehtdvan laatuvaatimukset (piirustuksista ja RYL:std) ja
madrittdd laadunvarmistusmenetelmat.

Osaan avata tehtdvéd koskevat laatuvaatimukset ilman viittauksia muihin
julkaisuihin

Osaan suunnitella yksittdisen tehtdvadn méaara- ja resurssipohjaisen aikataulun.
Aikataulu ei ole ristiriidassa yleis-/rakentamisvaiheaikataulun kanssa.

Osaan madrittda  yksittdista tehtdvdd koskevat turvallisuusriskit ja
turvallisuusohjeet, seka suunnitella niiden ennaltaehkéisevét toimenpiteet

Osaan ottaa huomioon ty6turvallisuuden kaikissa tehtdvdd koskevissa
suunnitelmissa

Osaan ottaa tyontekijat mukaan tehtdvan toteutuksen suunnitteluun

Osaan maéarittaa yksittaisen tehtdvan kustannustavoitteet

Osaan maéarittad yksittaisen tehtdvan toteutuskustannukset osakohteittain

Osaan laatia tehtdvasuunnitelman vastuualueelleni kuuluvasta tehtévéstd. Otan
suunnitelmassa huomioon pohjatiedot kuten: Aikataulun, laatuvaatimukset,
kustannukset, tyoturvallisuuden, siséllon, riskit, suunnitelmat, materiaalit ja
kaluston.

Osaan laatia tehtdvasuunnitelman helppokayttdiseksi (tehtdvasuunnitelman
avulla  on mahdollista tehdd tarkastuksia, Kkustannusvalvontaa ja
aikatauluseurantaa).
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Ymmarran tehtdvan suunnittelun merkityksen koko tydmaan toiminnalle ja
tunnen laajasti tehtévasuunnittelun sisallon. Pystyn suorittamaan tehtdva
suunnittelua itsendisesti ja avustamaan muita.

Osaan kouluttaa tehtdvdn suunnittelua yritystasolla. Yksittdisen tehtévén
suunnittelu on erikoisosaamistani.

Yksittdisen tehtédvéan ohjaus

Tiedan mita yksittaisen tehtdvan ohjaus on ja tiedan miksi sita tehdaan.

Osaan laatia betonointipdytdkirjan ja seurata betonin lujuudenkehitysta

Osaan keratd materiaalitodistukset ja tunnen CE-merkinnan vaatimukset

Osaan havaita ja merkita virheelliset tydmaalle saapuvat rakennustuotteet
Tunnen ja o0saan  suorittaa  vastuualueelleni  kuuluvan  tehtévan
laadunvarmistukseen  liittyvat  mittaukset ja  kokeet dokumentoidusti
(kalvovahvuus, kosteusmittaukset, kaatojen tarkistus)

Osaan varmistaa mittalaitteiden kalibrointitiedot

Osaan pitad vastuualueelleni  kuuluvan tehtdvan aloituspalaverin ja
dokumentoida paéatetyt asiat aloituspalaverimuistioon

Osaan siirtdd tehtavaan liittyvat suunnitelmat sitd suorittaville tyontekijoille
(laatuvaatimukset, materiaalit, aikataulun, tyoohjeet, aloituspalaverissa esiin
tulleet asiat)

Osaan suorittaa mestan tarkastuksen ja varmistaa tehtavén aloitusedellytykset
Osaan suorittaa vastuualueelleni kuuluvalle tehtavélle 1. tyokohteen/mallin
tarkastuksen  dokumentoidusti hyodyntden  tarkastuslistaa  (kirjaten
hyvaksymiskriteerit)

Osaan valvoa tehtavan etenemisté laatimani aikataulun avulla

Osaan valvoa tehtavdn laatua tyokohdetarkastuksien avulla (esimerkiksi
tarkastuslistaa hyvaksi kayttaen)

Osaan puuttua tarkastuksissa havaittuihin puutteisiin ja virheisiin, suunnitella
korjaavat toimenpiteet ja tarkistuksen jalkeen kuitata ne toteutetuksi.

Osaan tarkistaa vastuualueelleni kuuluvien téiden laskut ja litteroida ne

Osaan valvoa tehtdvén kustannuksia osakohteittain laatimani suunnitelman
mukaisesti ja osaan laatia tehtdvan kustannusennusteen ensimmaisen osakohteen
toteutuman avulla

Osaan avata tehtdvan kustannuspoikkeamien syyt niin ettd ne palvelevat myds
jalkilaskentaa

Osaan  raportoida  vastuualueelleni  kuuluvien  tehtdvien  ennusteen
seurantakokouksessa

Osaan sitouttaa tyontekijat ja tydmaaorganisaation tehtéavan toteuttamiseen
Osaan kayttdd tehtdvasuunnitelmaa hyvaksi tehtdvdn toimeenpanossa,
ohjauksessa ja valvonnassa.

Ymmarran ettd tydmaata johdetaan yksittdisten tehtavien kautta
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Ymmarran tehtdvan ohjauksen merkityksen koko tyémaan toiminnalle ja tunnen
lagjasti tehtdvan ohjauksen menetelmat. Pystyn suorittamaan tehtédvén ohjausta
itsendisesti ja avustamaan muita.

Osaan kouluttaa tehtdvan ohjausta yritystasolla. Yksittaisen tehtdvan ohjaus on
erikoisosaamistani.

Yksittdisen tehtavan vastaanotto

Tiedan mita yksittéisen tehtdvan vastaanottoon kuuluu ja miksi sitd tehdaén.
Osaan suorittaa tehtdvan itselleluovutuksen ja tarkastaa aliurakoitsijan tekeman
itselleluovutuksen

Osaan hankkia lahtotiedot yksittdisen tehtdvan vastaanottotarkastukseen ja
taloudelliseen loppuselvitykseen

Osaan suorittaa yksittdisen tehtdvan vastaanottotarkastuksen

Osaan suorittaa yksittaisen tehtavan taloudellisen loppuselvityksen

Ymmarran tehtdvan vastaanoton merkityksen koko tydémaan toiminnalle ja
tunnen laajasti tehtdvén vastaanoton menetelmat. Pystyn suorittamaan tehtévan
vastaanoton itsendisesti ja avustamaan muita.

Osaan kouluttaa tehtdvan vastaanottoa yritystasolla. Yksittdisen tehtdvan
vastaanotto on erikoisosaamistani.

Tyomaarutiinit

A

2.1

2.2
2.3

Asiakirjojen hallinta ja dokumentointi

Tiedan mitd asiakirjojen hallinta ja dokumentointi tydmaalla tarkoittaa ja
ymmarran miksi sité tehdaan.

Osaan arkistoida tyomaan dokumentit jarjestelmallisesti ja kattavasti niille
tarkoitettuihin kansioihin (Arbas)

Osaan arkistoida tyémaalle saapuvat suunnitelmat jarjestelmallisesti.

Osaan suunnitella tydmaan ilmoitustaulut (toimisto ja miehistd) koppilayoutin
mukaisesti ja yllapitaa niita

Osaan yll&pitaa tyomaapdivakirjaa saannollisesti ja kattavasti

Ymmarrén asiakirjojen hallinnan merkityksen koko ty6maan toiminnalle ja
tunnen laajasti asiakirjojen hallinnan ja dokumentoinnin menetelmét.

Osaan kouluttaa asiakirjojen hallintaa yritystasolla.

Kokoukset
Tunnen rakentamisen ja takuuajan eri kokoustyypit ja tieddn miksi niit4 pidetdén

Tiedan miksi tydmaan valmistelukokous pidetddn ja osaan valmistautua
kokoukseen.



2.2

2.3

2.4

2.5

2.6

2.7

2.8

2.9

2.10

2.11

2.12

2.13

2.14
2.15

85

Tiedan miksi tyoémaan aloituskokous pidetddn ja osaan valmistautua
kokoukseen.

Tiedan miksi viranomaisten aloituskokous pidetddn ja osaan valmistautua
kokoukseen.

Tiedan miksi tyomaan tavoitekokous pidetddn ja osaan valmistautua
kokoukseen.

Tiedan miksi tydmaan viikkokokous pidetdan ja osaan valmistautua kokoukseen.
Tiedan miksi tydmaan infotilaisuus pidetdan ja osaan valmistautua siihen.
Tiedan miksi tydmaan urakoitsijakokous pidetddn ja osaan valmistautua
kokoukseen.

Osaan kaésitelld urakoitsijakokouksessa tyodvaiheet osakohdetasolla ja verrata
tilannetta sovittuun (esim. aikataulun ja laadun osalta)

Osaan madrittdd urakoitsijakokouksessa tarvittavat korjaavat toimenpiteet ja
valvoa niiden toteutumista

Tiedan miksi seurantakokous pidetéén ja osaan valmistautua kokoukseen.
Tiedan miksi tydmaakokous pidetéan ja osaan valmistautua kokoukseen.

Tiedan miksi luovutusvaiheen aloituskokous pidetddn ja osaan valmistautua
kokoukseen.

Tiedan miksi luovutusvaiheen seurantakokous pidetdén ja osaan valmistautua
kokoukseen.

Tiedan miksi loppukokous pidetaan ja osaan valmistautua kokoukseen.

Tiedan miksi takuuajan loppukokous pidetddn ja osaan valmistautua
kokoukseen.

Ymmarran kokousten merkityksen koko tydmaan toiminnalle ja tunnen laajasti
kokouskaytannot ja menetelmat.

Osaan kouluttaa kokouskayténtoja yritystasolla.

Hankinnat & aliurakkasopimukset

A

1.1
1.2
1.3
2.1
2.2
2.3
2.4

2.5

Hankinnat & aliurakkasopimukset

Tiedan mika on hankintasuunnitelma ja osaan hyddyntaa sita

Osaan tehda tehtdvakohtaisia pienhankintoja dokumentoidusti

Tieddn mitd hankinnan laht6tietojen hankkiminen ja aliurakkasopimusten
laadinta pitaa sisallaan ja ymmarran niiden tarkoituksen.

Osaan toimittaa hankinnan l&htdtiedot oikea-aikaisesti

Osaan mééritell& hankinnan lahtétietoihin suoritusvelvoitteet ja tydmaapalvelut
Osaan avata hankinnan lahtotietoihin yksiselitteisesti urakkaa koskevat
laatuvaatimukset ja laadunvarmistustoimenpiteet

Osaan méérittdd hankinnan lahtttietoihin yleisaikatauluun sidotun aikataulun ja
sakolliset vélitavoitteet

Osaan maarittaa hankinnan l&htdtietoihin urakkaa koskevat
turvallisuusvelvoitteet ja -ohjeet
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Osaan mé&érittd4 hankinnan lahtotietoihin urakkaa koskevat tavoitekustannukset
Osaan koota hankinnan lahtétiedot yhteen tarkasti ja kattavasti seka siirtda ne
hankintahenkildstolle

Osaan vertailla ja kommentoida annettuja tarjouksia

Osaan valmistautua urakkaneuvotteluihin ja kasitelld neuvotteluissa tehtavaan
liittyvat: Suoritusvelvollisuudet, laatuvaatimukset, aikataulun ja
turvallisuusvelvoitteet.

Osaan tarkistaa urakoitsijan laatiman maksuerataulukkoehdotuksen ja huomioida
ettd maksuerét on jarkevasti sidottu rakennusosien valmistumiseen

Tunnen tilaajavastuulain ja osaan toimia sen mukaisesti

Tunnen sopimuksien sisallon ja osaan puuttua sopimusrikkomuksiin

Ymmarran hankintojen merkityksen koko tyémaan toiminnalle ja tunnen laajasti
sopimuskaytanndt ja hankinnan menetelméat. Suoriudun hankinnoista ja
sopimuksista itsendisesti sekd pystyn avustamaan muita.

Osaan kouluttaa hankintaa ja aliurakkasopimusten laadintaa yritystasolla.
Hankinnat ja aliurakkasopimukset ovat erikoisosaamistani.

Tyoturvallisuus

A

2.1
2.2
2.3

2.4
2.5
2.6
2.7
2.8
3.1
3.2
3.3
3.4

3.5

Tydturvallisuussuunnittelu

Tiedan mité tyoturvallisuussuunnittelu on ja miksi sitd tehdaan. Ymmarran ja
pystyn seuraamaan tyoturvallisuussuunnitelmia sekd osaan toimia niiden
mukaisesti.

Osaan hankkia ja pitaa ajan tasalla tydmaan ensiapuvalineitéa

Osaan perehdyttaa uudet tyontekijat ja dokumentoida perehdytyksen

Osaan tarkastaa henkil6kortin, veronumerot ja ulkomaalaisten tydntekijoiden
ty6luvat

Osaan toimia tapaturmatilanteessa

Osaan tunnistaa tydmaalle ominaiset turvallisuusriskit

Osaan yll&pitaa tyomaan henkil6luetteloa

Osaan selvittdd ja laatia viranomaisen vaatimat turvallisuuteen liittyvét luvat ja
ilmoitukset

Osaan luokitella tunnistetut tyoturvallisuusriskit ja suunnitella niiden
ennaltaehkéisevat toimenpiteet

Osaan laatia kattavan pohjakuviin perustuvan putoamissuojaussuunnitelman
Osaan laatia kattavan aluesuunnitelman ja péivittaa sitd rakennusvaiheittain
Osaan laatia kattavan elementtiasennussuunnitelman ja perehdyttdd sen
elementtiasentajille

Osaan laatia tulitdiden valvontasuunnitelman ja myontaa tulityéluvat (kohde- ja
tehtévéakohtaisesti)

Osaan laatia  tai  tarkastaa  ty6turvallisuuden erillissuunnitelmia
(purkutydsuunnitelma, louhintasuunnitelma, nostotydsuunnitelma)
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3.6 Osaan toimeenpanna turvallisuussuunnitelmat ja vieda ne tydntekijoiden tietoon

4 Ymmarran tyoturvallisuussuunnittelun merkityksen koko tyémaan toiminnalle ja
tunnen laajasti tyoturvallisuussuunnittelun menetelmét. Pystyn suorittamaan
ty6turvallisuussuunnittelua itsendisesti ja avustamaan muita.

5 Osaan kouluttaa tyoturvallisuussuunnittelua yritystasolla.
Tyoturvallisuussuunnittelu on erikoisosaamistani.

B Tyoturvallisuuden tarkastuskaytannot

1 Tiedan mita tyoturvallisuuden tarkastuskéytannot ovat ja miksi niité tehdaan.

2.1  Osaan toimia hyvéana esimerkkina ty6turvallisuuden noudattamisessa

2.2  Osaan havainnoida ja puuttua valittdmasti ty6turvallisuuspuutteisiin

2.3  Osaan laatia laheltapiti- ja tapaturmaraportin

2.4 Tunnen TR-mittauksen periaatteet ja osaan suorittaa sen.

2.5  Osaan suorittaa vastuullani olevat turvallisuuden korjaustoimenpiteet ja kuitata
ne tehdyksi TR-mittariin

2.6 Osaan suorittaa koneiden ja laitteiden kayttoonottotarkastuksen dokumentoidusti

2.7  Osaan suorittaa telineille ja henkilonostimille kéyttoonottotarkastuksen
dokumentoidusti

3.1 Osaan opastaa henkilokohtaisten suojainten kéayttod ja valvoa niiden
jokapaivaista kéayttoa

3.2 Osaan haastaa tyontekijat mukaan tyoturvallisuudesta huolehtimiseen

4 Ymmarran ty6turvallisuuden tarkastusten ja valvonnan merkityksen koko
tyémaan toiminnalle ja tunnen laajasti tydturvallisuuden valvontamenetelmat.
Pystyn suorittamaan valvontaa itsendisesti ja avustamaan muita.

5 Osaan kouluttaa tyoturvallisuuden valvontaa yritystasolla. Ty6turvallisuuden
valvonta ja tarkastuskdytannot on erikoisosaamistani.

Ymparisto

A Ymparistésuunnittelu ja ohjaus

1 Tiedan mitd tydmaan ymparistosuunnittelu on ja miksi sitd tehdaan. Ymmarrén
ja pystyn seuraamaan ympadristésuunnitelmia sekd osaan toimia niiden
mukaisesti.

2.1  Osaan hankkia kayttoturvallisuustiedotteet vaarallisista aineista ja siirtda tiedot
tyontekijoille

2.2  Osaan valvoa jatteiden lajittelua seka tydmaa-alueen ja tyOpisteiden jérjestystéa

2.3  Osaan laatia/vaatia rakennusjatteen siirtoasiakirjan ja tieddn mista tyomaan
siirtoasiakirjat 10ytyvat

2.4  Osaan informoida tydmaan naapureita asianmukaisesti tydmaan toiminnoista ja

haitoista (esim. melu, pély, tarind)
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2.5  Osaan tunnistaa tydmaa-alueella olevat suojeltavat kohteet ja huolehtia niiden
suojaamisesta (esim. puut, istutukset tai rakenteet)

2.6 Osaan tunnistaa, merkitd ja varastoida tyomaalla olevat vaaralliset aineet
asiaankuuluvasti

2.7  Osaan tunnistaa vaaralliset jatteet ja purkujatteet sekd tunnen niiden
lajittelumenettelyn

2.8 Osaan seurata tyémaan jatemadria ja jatekustannuksia

2.9  Osaan laatia tydmaakohtaisen kemikaaliluettelon ja pitaa sitd ajan tasalla

2.10 Osaan laatia tydmaan ymparistoon liittyvat viranomaisilmoitukset (esim. melu-
ja rajaytysilmoitukset)

2.11 Osaan laatia tydmaan polyntorjuntasuunnitelman

2.12 Osaan ottaa materiaalitehokkuuden huomioon tydssani (tilausméaarat,
toimitukset, varastointi, kuljetus, suojaus, kaytto)

3.1  Osaan arvioida tydmaan merkittavat ympéristovaikutukset, -riskit ja -tavoitteet

3.2  Osaan laatia tydbmaan jatehuoltosuunnitelman, joka on yhteydessa tyomaan
aluesuunnitelmaan.

3.3 Osaan ottaa tyOmaan energiansaastétoimenpiteet huomioon tyomaan
suunnittelussa ja kirjata ne ymparistésuunnitelmaan

3.4  Osaan vastuuttaa tydmaan ymparistotehtavat ja valvoa niiden toteutusaikataulun
mukaista toteutusta

3.5 Osaan laatia tydmaan ymparistosuunnitelman ja paivittaa sita

4 Ymmarran ymparistosuunnittelun merkityksen koko tyomaan toiminnalle ja
tunnen laajasti  ympaéristosuunnittelun  menetelmét. Pystyn laatimaan
ympdristosuunnitelmia itsendisesti ja avustamaan muita.

5 Osaan kouluttaa ymparistosuunnittelua yritystasolla. Tyomaan
ympdristosuunnittelu on erikoisosaamistani.

Ohjelmistot

A Office

1 Tunnen Microsoft Office-ohjelmat (Word, Excel, Outlook, Powerpoint, Lync) ja
tieddn mihin niitd k&ytetddn. Osaan kdynnistdd ohjelmat ja selata ohjelmalla
luotuja tiedostoja.

2.1  Osaan tayttaa valmiita Excel, Word ja Powerpoint pohjia

2.3  Osaan kayttaa sahkopostin vastaus-/valitys-toimintoa

2.4  Osaan lisata liitteita séhkdpostiviestiin

2.5  Osaan lahettad pikaviestin Lyncilla

2.6 Osaan kayttda Outlookin kalenteritoimintoa

3.1  Osaan laatia Word-dokumentin tyhjélta pohjalta

3.2 Osaan laatia Excel-taulukon tyhjélta pohjalta

3.3 Osaan luoda Exceliin kaavoja ja laskutoimituksia

3.4  Osaan pitéda Lync-palaverin (Lync-puhelu ja tydpdydéan jakaminen)
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Osaan hyodyntda Office-ohjelmia laajasti tydtehtavissani. Pystyn kayttdmaan
office-ohjelmia itsendisesti ja avustamaan muita.

Osaan kouluttaa Office-ohjelmien kéyttoa yritystasolla. Office-ohjelmien kaytto
on erikoisosaamistani.

Aikataulunhallinta

Osaan avata Planet-ohjelman ja silla laadittuja tiedostoja. Osaan tarkastella
aikatauluja Planet-ohjelmassa.

Osaan laatia yksinkertaisen jana-aikataulun (Nimike, kesto ja aloitusaika)

Osaan laatia aikataulun seurantaviivan

Osaan muodostaa pystyalueita

Osaan esittaa maarat, tydmenekit ja resurssit valmiissa aikataulussa.

Osaan muodostaa aikatauluohjelmalla paikkajaon

Osaan laatia paikka-aikakaavion

Osaan laatia seurantamatriisin (Vinjetti)

Osaan kéayttaa tehtavien mitoituksen apuna Planetin taulukko-osiota

Osaan kayttda muita aikataulu-ohjelmistoja (esim. Vico Control)

Osaan hyodyntéda aikatauluohjelmistoja laajasti aikataulusuunnittelussa. Pystyn
kayttdmaan aikatauluohjelmia itsendisesti ja avustamaan muita.

Osaan kouluttaa aikatauluohjelman kayttoa yritystasolla. Aikatauluohjelman
kaytto on erikoisosaamistani.

Kustannushallinta

Osaan laatia oman kuukausiraportin ja matkalaskut Mepco-ohjelmalla

Osaan Kirjata ja litteroida tyontekijoiden tyotunnit Mepco-ohjelmalla

Osaan kaynnistaa JYDA-ohjelman

Osaan selvittaa yksittaisen litteran kustannustavoitteet ja toteutuman JYDA:lla
Osaan hyodyntdd JYDA:n hankintaraporttia kustannusten hallinnassa (esim
taloudellisessa loppuselvityksessd)

Osaan tarkistaa ja litteroida laskut JYDA-ohjelmalla

Osaan hyodyntdd JYDA:n taustamuistiota

Osaan tulostaa JYDA:sta seurantakokouksien liitteeksi tyomaaraportin ja
tulosraportin

Osaan laatia tydmaan ennusteen JYDA-ohjelmalla

Osaan vieda tavoitearvion JYDA:an

Osaan laatia kvartaaliennusteen Basen-ohjelmistolla

Osaan syottad QPR-ohjelmaan tiedot ja avata ennustemuutoksen syyt

Osaan hyodyntdd ohjelmistoja laajasti kustannusten hallinnassa. Pystyn
kayttdmaan kustannushallintaohjelmistoja itsenéisesti ja avustamaan muita.
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Osaan  kouluttaa  kustannushallintaohjelmistojen  kéyttéa  yritystasolla.
Kustannushallintaohjelmistojen kayttd on erikoisosaamistani.

Asiakirjojen hallinta

Tiedan mista sahkoiset RATU-, RT-Kortti- ja RT-tarviketietokannat 16ytyvét
Osaan kirjautua projektipankkiin (esim. Sokopro) ja avata tydmaata koskevia
asiakirjoja

Osaan kaynnistaa Arbas-ohjelman

Osaan avata tehtdvaan liittyvan ohjeen ja lomakkeen Arbasista

Osaan tallentaa tyémaan dokumentteja Arbasiin

Osaan kayttaa Arbasin tehtivalistaa

Osaan kayttaa /hyddyntaa mallinnusohjelmia (Tekla, Archicad)

Osaan hyodyntdd ohjelmistoja laajasti asiakirjojen hallinnassa. Pystyn
kayttdmaan asiakirjojen hallintaohjelmistoja itsendisesti ja avustamaan muita.
Osaan kouluttaa asiakirjojen hallintaohjelmistojen kayttoa yritystasolla.

Esimiestaidot

A

Esimiehen huoneentaulu (Tervetuloa esimieheksi-oppaan sivu 20)

Ymmarran, ettd mind olen vastuussa siitd, ettd tyoryhmaéllani on selked ja
jarkeva suunta ja tavoite.

Tiedan, ettd rakentaminen on ennen kaikkea ihmisten johtamista. Olen
Kiinnostunut ihmisista ihmisiné.

Ymmaérrén, ettd toimin monissa asioissa esimerkkind muulle henkildstolle
Vastaan siitd, ettd tapahtuu se mistd on sovittu. Puutun ongelmiin ja virheisiin
mahdollisimman nopeasti.

Tiedostan oman sitoutumiseni ja esimiestaitojeni kehittdmisen tarkeyden.

Tiedan mitd pitdd tehdd ja otan ihmisten erilaisuuden huomioon
tehtdvanannoissa mahdollistaakseni motivoitumisen ja sitoutumisen.
Tybskentelen sen eteen, ettéd viestin, pidan kokouksia ja keskustelen henkildston
kanssa kaikesta minka heidan tarvitsee tietdd kyetédkseen hoitamaan tyotéan.
Tieddn  olevani  vastuussa  tyopaikkani  ilmapiiristd ja  kehitén
vuorovaikutustaitojani luodakseni hyvéaé henked ja avointa tiedonkulkua.

Toimin tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti.

Olen sitoutunut henkiloston ammattitaidon  kehittdmiseen.  Kannustan
koulutukseen ja osallistumiseen, pidan kehityskeskusteluja, annan vastuuta,
kannustan ja annan rakentavaa palautetta.

Tiedan, ettd voin olla esimies vain, jos ihmiset antavat minun olla esimies.
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Esimiestaidot

Tunnen Peab Oy:n arvot

Tunnen Peab Oy:n vision

Tunnen Peab Oy:n eettiset periaatteet

Tunnen yrityksen laatupolitiikan

Tunnen yrityksen ty6terveys- ja tyoturvallisuuspolitiikan

Tunnen yrityksen ymparistopolitiikan

Minulla on kaytossa alaiseni tydsopimukset

Tunnen alaiseni tyéehtosopimuksen pééapiirteet

Osaan valmistautua kehityskeskusteluun

Osaan pitéaa alaiseni kehityskeskustelut

Ymmarran esimiestaitojen merkityksen koko tyémaan toiminnalle ja tunnen
laajasti esimiestoiminnan menetelmat.

Osaan  kouluttaa  esimiestaitoja  yritystasolla. ~ Esimiestaidot  ovat
erikoisosaamistani.



