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PATEVOITYMISJARJESTELMAN KEHITTAMINEN
RAKENNUSTERVEYSPALVELUITA TUOTTAVAAN
YRITYKSEEN

Opinnaytety® laadittiin erdalle konsultointialan yritykselle, joka tuottaa muun muassa
rakennusterveysalan konsultointipalveluita Suomen alueella. Liiketoiminnalta puuttui yhtendinen
ja systemaattinen osaamisen kehittdmisen toimintatapa, joka ottaisi huomioon vision ja
strategian, ja jolla pystyttdisiin varmistamaan henkiléston osaamisen taso. Henkildston
osaamisen kehittamiskohteiksi  valittin  perehdyttaminen, asiantuntijuuden nykytason
selvittamisen kehittdminen seka asiantuntijuuden kehittdminen ts. patevoéityminen.

Selvityksen tavoitteena on kehittdd osaamisen johtamismenetelmia ja henkildstén ammattitaitoa
luomalla toimintamalli. Toimintamallilla pyritdédn kehittdmaan osaamista suunnitelmallisesti ja
hallitusti sekd varmentamalla osaamisen taso ja siihen liittyvat laatuvaatimukset. Lisaksi
tavoitteena on sitouttaa henkildstda yritykseen ja patevoitymiseen seka tunnistaa tulevaisuuden
osaamisen tarpeita.

Opinnaytteen  teoreettinen  osuus  koostui laadun ja osaamisen  merkityksesta
asiantuntijaorganisaatiossa seka osaamisen tarkeydesta osana yrityksen liiketoimintaa. Liséksi
selvitettiin yleisesti urapolun ja perehdytyksen keinoja ja ohjeistuksia. Rakennusterveysalan
asiantuntijuuden urapolun hahmottamiseksi kasiteltiin alan patevyysvaatimuksia ja koulutuksia.

Opinnaytetytn selvitysosuudessa haastateltiin liikketoiminnan henkilostéa perehdytyksen ja
patevoitymisen keinoista ja nykytilasta. Haastattelutekniikkana kaytettiin teemahaastattelua,
jonka tavoitteena oli edetd keskeisten teemojen varassa avoimien kysymyksien kautta.
Haastattelussa haluttiin tuoda haastateltavan &ani kuuluviin ja vahentda tutkijan vaikutusta
lopputulokseen.

Teemahaastattelujen seka teoreettisen tietopohjan perusteella luotiin johtop&atokset yrityksen

perehdytyksen, osaamisen ja patevoitymisen nykytilasta ja sen perusteella muodostettiin
kehitysehdotukset kaikkiin edella mainittuihin aihepiireihin liittyen.
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DEVELOPMENT OF A QUALIFICATION SYSTEM
FOR HEALTHY BUILDING CONSULTANCY
ORGANIZATION

The thesis was made for a consultancy company, which produces consultancy for healthy
buildings in Finland.

The business lacked a unified and systematic approach to competence development that would
consider vision and strategy and verify the level of personnel competence. Orientation, clarifying
the current state of expertise and expanding of expertise were selected as areas of personnel
competence development.

The aim of the research is to improve personnel competence development and personnel skills
by creating an operating model. The model aims to develop skills in a systematic and controlled
manner and by certifying the level of competence and quality requirements. In addition, the aim
is to ensure the commitment of the personnel of the company and to their qualification and to
identify the future needs of expertice.

The theoretical part consisted of the importance of quality and expertise in an expert company.
Methods and guidelines for career path and orientation were generally reviewed. The competence
requirements and qualification training were reviewed to clarify the career path of building health
expertise.

In the research part of the thesis, some personnel of the business were interviewed about the
means and the current state of orientation and peronnel qualification. The interview technique
used was a thematic interview aimed on the essential themes. This interview technique was used
to ensure the interviewee's opinion is recorded without the impact of the researcher.

Conclusions and development suggestions about the current state of orientation, competence
and personnel qualification were formed based on the theme intrviews and theoritical knowledge.
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KAYTETYT LYHENTEET
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RTA

RALA
RALA-sertifiointi

SISA
SKOL

FISE Osakeyhtio
Tyb6tehtavyyden vaativuuden arviointijarjestelma

Ty6tehtavan vaativuuden arviointijarjestelma (International
Position Evaluation)

Kosteusvaurioiden kuntotutkija

Kehityskeskustelu, personnel development discussion
Rakennusterveysasiantuntija

Rakentamisen laatu ry

Rakentamisen laatu -sertifiointi. Muokattu kansainvalisesta
laatustandarista palvelemaan rakennusalan yrityksia.

Sisdilma-asiantuntija

Suunnittelu- ja konsultointiyritysten edunvalvontajarjesto.



1 JOHDANTO

Asiantuntijatehtavissa tyourallaan patevoityminen on isossa roolissa. Tyontekijan pate-
voityminen edesauttaa ura- ja palkkakehitysta seka lisda tydntekijan motivaatiota ja kiin-
nittamista yritykseen. Toimivalla patevoitymisjarjestelmalla voidaan johtaa liilketoiminnan
tyontekijoiden osaamista laadukkaasti. Pétevoitymisjarjestelmén kautta péteva ja
osaava henkilostd korostavat palveluiden ja/tai tuotteiden laatua, asiakastyytyvaisyytta
seka luovat aika- ja kustannussaastoja. Pateva henkildstd on toimivan palveluliiketoimin-
nan peruspilari ja kilpailukyvyn edesauttaja, jonka takia siihen panostetaan. Rakennus-
alalla toimittajilta edellytetdan yhd enemman laadukasta toimintaa, hyvaa palvelua ja
lopputulosta. Rakennusala kehittyy jatkuvasti ja yritysten on tasta syysta oltava ajan her-

moilla rakennusalan eri laatuvaatimusten suhteen.

Yrityksen henkiloston péatevoitymista ohjaa yrityksen visio ja strategia, jotka konkretisoi-
tuvat laatu- ja toimintakasikirjoina tai -jarjestelmina. Yhtena osana ndita jarjestelmia ovat
henkildst6 ja henkiloston perehdytys ja patevoityminen. Patevoitymisjarjestelmalla pyri-

taan luomaan kaytannon ohjeistus osaamisen johtamiselle henkilétasolla.

Opinnaytety® koostuu kolmesta osasta. Kirjallisuuskatsauksessa kasitelldan laatua ja
patevoitymista yleensa asiantuntijaorganisaatioissa. Liséksi kartoitetaan rakennuster-
veysasiantuntijapalveluiden patevoitymista ohjaavia julkaisuja ja koulutuksia. Toisessa
osassa perehdytaan toimeksiantajayrityksen perehdytyksen ja patevoitymisen nykyti-
laan. Kolmannessa osassa muodostetaan patevoitymisjarjestelma, joka sopii toimeksi-
antajayritykselle ja mukailee alan ohjeistuksia. Kolmannessa osassa kasitelladn myos

patevoitymisjarjestelman kayttéonottoa ja tarkkailua.

Patevoitymisjarjestelman avulla toimeksiantajayritys pyrkii muuttamaan tyéntekijéidensa
perehdytysta ja patevoitymista systemaattiseksi ja kasvattamaan asiantuntijoiden osaa-
mista laadukkaasti, hallitusti ja vastuullisesti. Patevoitymisjarjestelman dokumenttien
osa-alueet tulevat olemaan osa yrityksen toimintakasikirjaa, jota vaaditaan toiminnan

laadun sertifioimiseksi.

Yrityksella on suulliset ohjeet siita, miten patevoityminen hoidetaan. Opinnaytetyon ta-
voitteena on muodostaa ehdotus tulevasta patevoitymismallista, jota voidaan soveltaa

rakennusterveyspalveluiden henkildstolle tydtehtavien alkaessa yrityksessa.
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2 LAATU ASIANTUNTIJAORGANISAATIOSSA

Laatu on kasitteena ikivanha, filosofinen ja myos arkinen. Laatu on kasitteena siten myos
sirpaleinen. Laadulle voi maaritella tuoteperusteisen, tuotantoperusteisen, rahallisen ar-
von tai hy6tyarvon maaritelmén. Laatu on myds yritystoiminnan ja kaupan peruskasit-
teitd. Laadun monimielisyyden takia on nahty tarve kansainvéliselle standardimaaritel-
malle. Kansainvélinen ISO 9000 -standardisarja on tunnettu laadunhallinnan standar-
disto, jota sovelletaan useissa erilaisissa organisaatioissa ympari maailmaa. (SFS
2016.) Palvelun tuottamisen toimitusketjua tulisi tarkastella laadun maarittelemiseksi.
Laadukkaalla toiminnalla pyritdan vastaamaan kayttdjien odotuksiin ja vaatimuksiin.
(ISO 9000, 22).

2.1 Palvelun laatu ja sen merkitys

Palvelun laatua pidetaén yhtena yrityksen menestyksen avaintekijoista, ja sen ajatellaan
tuottavan yritykselle merkittdvaa kilpailuetua (Grénroos 2009, 104). Palvelusta puhutta-
essa on huomioitava, ettd se on kasitteend monimutkainen. Palvelulla on ominaispiir-
teitd, kuten sen aineettomuus, tuotannon ja kulutuksen samanaikaisuus seka ainutker-
taisuus. Palvelun ostaja ei voi havainnoida palvelua konkreettisesti ennen ostopaatdsta
ja palvelu tuotetaan yksil6llisesti asiakkaiden tarpeiden mukaan, jolloin tuotettu palvelu
on aina ainutkertainen. (Lamsa & Uusitalo 2009, 17-19.) Palvelun ominaispiirteista joh-
tuen palvelun laatutasoa on usein vaikea maarittdd. Palvelun laatua ja asiakkaiden laa-
tukokemuksia voi mitata erilaisilla menetelmilld, joiden avulla organisaatio voi kehittaa
palvelujen tuottamistapoja ja laadukasta toimintaansa. Laatua voidaan mitata esimer-

kiksi standardiohjeiden mukaisesti ja asiakastyytyvaisyyskyselyilla. (Tirkkonen 2014.)

Lecklinin mukaan palvelujen kilpailukyky laadullisessa toiminnassa on oleellista ja huo-
mioitava menestystekija. (Lecklin 2016, 23—-24). Laadun merkitystd on kuvattu kuvassa
1.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Aino Taitto
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Tuotteiden ja
toiminnan laatu

Asiakkaiden
tyytyvaisyys ~

Asema markkinoilla

Kustannus-
tehokkuus

<
\ 8

Rekrytointikyky [l

Henkiloston
motivaatio

/// I

Menestyminen

Kuva 1 Tuotteen laadun merkitys menestystekijana (mukaillen Lecklin 2006, 24).

Lecklinin kuvion perusteella palvelun laatu vaikuttaa asiakastyytyvaisyyteen ja sita
kautta markkina-asemaan ja palvelun hinnoitteluun. Laatu kytkeytyy yrityksen kannatta-
vuuteen ja yrityskuvaan. Yrityksen kannattavuus vaikuttaa henkiloston motivaation ja
menestymiseen. (Lecklin 2006, 24.) Asiakastyytyvaisyyslaadun aikaansaaminen on Ro-
pen mukaan yrityksen kriittinen menestystekija (Rope 2000, 556). Asiakaspalvelukoke-
mukseen vaikuttavat Rissasen mukaan erityisesti henkildston patevyys ja ammattitaito

seka toimittajan taito tunnistaa ja ymmartaa tilaajan tarpeet (Rissanen 2006, 215-2016).

Yksinkertaisimmillaan laadulla tarkoitetaan millaisena asiakas tuotteen kokee ja laadun
kriteereind toimivat ne asiat, joita kuluttajat pitavat tarkeina kyseisen palvelun tai tuotteen
kohdalla. Asiakastyytyvaisyyslaadun ohella Ropen mukaan laadun muita tarkaste-
lunékodkulmia ovat kilpailunakokulmainen laatu, toteutusnakokulmainen laatu seka liike-
talouslaatu. Kilpailundkékulmaisessa menestys syntyy sita kautta, etté laatu on parempi
kuin muilla kilpailijoilla. Toteutusnékdkulmasta menestys syntyy tuotannon ja resurssien
optimaalisen kayton kautta. Liiketalouslaadun kriteerin& on vaadittavan laadun muodos-
tuminen minimikustannuksin. (Rope 2000, 553-554.)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Aino Taitto
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2.2 Laadunhallintajarjestelma

Pienien ja keskisuurien yritysten toimintatavat ovat mukautuneet yleensa tehokkaiksi, ja
eivat valttamatta kaipaa muodollisuuksia. Talldin dokumentointi jaa usein vajavaiseksi.
Laadunhallintajarjestelmat ovat yrityksissa kaytettavia tyovalineitd ohjaamaan ja varmis-
tamaan lilketoiminnan laatua. Laatujarjestelma kasittaa liiketoiminnan suunnitteluun liit-
tyvat toimenpiteet, prosessit ja resurssit seka kaikkien edella mainittujen dokumentoin-
nin. Jarjestelmaa kaytetddn laatutavoitteiden saavuttamiseen, asiakasvaatimusten tayt-
tamiseen ja laadunhallintajarjestelméan kehittamiseen ja lopulta tuotteiden tai palveluiden
parantumiseen. (ISO 9001 pk-yrityksille 2011, 3-15.)

Laadunhallintajarjestelman avulla pyritdan myos selventamaan ja maarittelemaéan asiak-
kaille yrityksen tuottamien palveluiden ja/tai tuotteiden laatu. ISO 9000 -standardissa
laadunhallintajarjestelmalla tarkoitetaan johtamisen tueksi liitettya jarjestelmaa, jonka
tarkoituksena on ohjata organisaatiota laatuun liittyvissé asioissa. Laatujarjestelma on
suppeampi ja erillinen, teknisiin laatuasioihin liittyva jarjestelma. (Lecklin 2006, 29.) Laa-
dunhallintajarjestelma on osa johtamisjarjestelmaa ja muita johtamisjarjestelman hallin-
tajarjestelmia ovat esimerkiksi tyoturvallisuus- ja taloushallintojarjestelmat (Johdanto
laadunhallintaan ISO 9000 -standardeihin 2016, 9).

Laadunhallintajarjestelma tuottaa yritykselle luotettavuutta, jota asiakkaat, erityisesti jul-
kisen sektorin asiakkaat voivat edellyttéda palveluntuottajilta. Laadunhallintajarjestelmalla
saadaan liiketoiminnalle myds muita etuja, jonka takia laatujarjestelmaan lahdetaan lii-
ketoiminnoille rakentamaan. Laadunhallintajarjestelman kautta organisaatio lisaa tehok-
kuutta ja tuottavuutta. Jarjestelman avulla liiketoiminta pystyy vastaamaan paremmin
asiakkaiden ja organisaation asettamiin tavoitteisiin. Lisdksi laadunhallintajarjestelman
avulla voidaan varmistaa tuote- ja palvelunlaadun jatkuva toteuttaminen asiakkaiden
vaatimusten mukaisesti. Tata kautta varmistetaan asiakastyytyvaisyys ja jatkuva tuot-
teen laatutason yllapito. Lisdksi voidaan osoittaa nykyisille ja uusille asiakkaille organi-
saation palvelukyky. Laadunhallintajarjestelma on myoés edellytys jarjestelmén sertifioin-
nille. (ISO 9001 pk-yrityksille 2010,17.)

Suomen Standardoimisliitto SFS asettaa vaatimuksia laadun hallintajarjestelmaélle julkai-
sussa ISO 9001. ISO (The International Organization for Standardization) on standardi-

soimisjarjestojen liitto, joka toimii maailmanlaajuisesti (ISO 9001,6). Liiton laatima

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Aino Taitto
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ISO/TC 176 "Quality management and quality assurance” on voimassa tietyissa Euroo-
pan maissa maan kasitellylla tavalla. Kyseinen standardi on Suomessa vuonna 2015
julkaistu SFS-EN 1SO 9001:2015 Laadunhallinta. (ISO 9001, 2.) ISO 9001 -standardi
maarittelee laadunhallintajarjestelmalle asetettavat vaatimukset, johon laatusertifikaatin

mydntaminen perustuu.

2.3 Osaamisen johtaminen

Monissa organisaatioissa menestys perustuu uusien toimintaymparistdjen nopeaan
omaksumiseen ja nykyisten seka tulevien asiakastarpeiden tunnistamiseen. Erityisen
tarkeaa tallainen toiminta on organisaatioissa, joissa toiminnan ydin perustuu henkil®-
paaomaan, eli tulokset pohjautuvat ihmisten tuomalle lisaarvolle. (Osaamisen johtami-
nen, 3.) Lankisen mukaan organisaation henkilostén kehittdminen tulee olla pitkajan-
teistd ja perustua organisaation strategiaa tukeviin seka henkiloston yksilollisiin kehitta-
mistarpeisiin ja -tavoitteisiin (Lankinen ym. 2004, 194). Jatkuva keskustelu tulevaisuu-
den osaamistavoitteista on tarkein toimenpide osaamisen johtamisessa, ja keskustelua
on suositeltavaa kdyda organisaation eri tasoilla (Kirjavainen & Laakso-Manninen 2001,
51).

Osaamisten maarittamisessa tulee ensin maaritella liiketoiminnan ydinosaaminen, eli toi-
minta, johon liiketoiminta perustuu. Ydinosaaminen koostuu strategisista osaamisista
seka avain- ja tukiosaamisista. Avainosaamiset ovat niitd osaamisia, joita tarvitaan or-
ganisaatioin toimintaa yllapitdmaan, mutta jotkin avainosaamiset ovat strategian kan-
nalta merkityksellisempid. Naitd osaamisia kutsutaan strategisiksi osaamisiksi. Tuki- ja
yleisosaamiset ovat osaamisia, joita tarvitaan organisaatioin toimintoja tukemaan, kuten

talous, IT ym. toimet. N&it& osaamisia voidaan myos ulkoistaa. (Otala, L. 2008, 50.)

Otalan mukaan henkilén osaamisella tarkoitetaan yksilon kykya suorittaa tyotehtavansa.
Osaaminen koostuu yksilon tiedoista, taidoista, kokemuksesta, verkostoista ja henkil6-
kohtaisista ominaisuuksista sek& asenteesta, kuva 2. Osaamisessa merkittava rooli on
eri osaamisalueiden kdytannon soveltamisella seka jatkuvalla kehittdmisella. Yksilollinen
osaaminen muuntuu organisaation osaamiseksi, kun osaamista jaetaan, kehitetdan ja

yhdistetaan henkildston valilla yhteiseksi toiminnaksi. (Otala, L. 2008, 52-53.)
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Asenne
Tahto
Kontaktit' Henkilokohtaiset
verkostot ominaisuudet
Osaaminen
Tiedot Taidot
Kokemus

Kuva 2 Yksilon osaaminen koostuu monesta tekijasta (mukaillen Otala 2008, 50).

Organisaation osaamiskartoituksella saadaan selvitettya nykyinen osaaminen, kehitys-
tarpeet ja tavoitteet. Organisaatiossa voidaan maaritella mitd osaamisia on jo olemassa
ja mitd vaaditaan tulevaisuudessa. Nain toimittaessa saadaan osaamistarpeet selville,
mutta voidaan myos loytaa hyddyntamatontd osaamista tai tarpeen vaatiessa kehittaa
tai hankkia lisdosaamista. Henkiloéstdn osaamisen kartoituksessa voidaan hyddyntaa
osaamiskarttaa, joka voidaan laatia koko organisaatiosta, tietyista henkilostéryhmista tai

osaamisalueista. (Haténen 2011, 18.)

Osaamiskartta on osaamiskartoituksen apuvaline, jolla kuvataan tyossa tarvittavat kes-
keiset osaamisalueet ja -tavoitteet. Kartan avulla tunnistetaan henkilokohtaiset vahvuu-
det ja osaamisen kehittamistarpeet seka voidaan suunnitella osaamisen kehittamista.
Osaamiskartassa ei tule arvioida kaikkea osaamista, tarkein on ainoastaan strategisen
osaamisen arviointi. Osaamiskartan laadinnan jalkeen laaditaan kysely osaamiskartan
pohjalta, eli osaamiskartoitus, johon esimiehet ja tydntekijat vastaavat. Kartassa kuva-
taan eri arvioitavia osaamisia ja esitetddn jokin osaamisvaite, kuva 3. Kyselyyn vastaa-
jalle on asetettu osaamistavoitteet osaamisen laatua kuvaavalle asteikolle. Vastauksien
arvioinneilla ja osaamiskeskusteluilla voidaan kehittdd osaamisia strategiaa tukeviksi.
(Puhakka, A. 2012, 18-19.)
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Osaamisvaite

0 Ei kuulu tehtaviini

1 Perehtyja -
tarvitsen
perehdytysta asiaan.

2 Perusosaaja -
toimin
padsaantoisesti
vaaditulla tavalla.
Tarvitsen ajoittain

3 Ammattimainen -
Toimin vaaditulla
tavalla.
Ohjaan/neuvon/auta
n tydtovereitani

14

4 Kehittdja-
Osallistun aktiivisesti
vaaditun asian
kehittdmiseen seka
tarvittaessa pystyn

toimimaan
kouluttajana
tyoyhteisdssani.

tarvittaessa. Toimin
tarvittaessa
perehdyttdjana.

kollegani/esimiehen
tukea.

Toimin X
laatukasikirjan
mukaisesti
Ratkaisen X
mahdolliset
ristiriitatilanteet

ratkaist

Tunnen tyotani X
koskevat
lainsdddannén
Kaytan tyossani X
tarvittavia laitteita ja
valineitd
monipuolisesti ja

turvallisesti

Kuva 3. Osaamiskartan kuvitteellinen esimerkki (Mukaillen Puhakka, 19).

Usein kaytetaan 90°-arviointia (Kuva 4), jossa esimies arvioi tyontekijoidensa suorituksia
ja kehittymistarpeita. Tama arviointitapa on yleisesti kehityskeskustelu, mutta nykyaan
kehityskeskusteluissakin pyritddn ns. 180°-arviointiin. Tassa mallissa myds tyontekija ar-
vioi omaa ja esimiehensa toimintaa. 270°-arvioinnissa edellisten liséksi palautetta saa-
daan myds kollegoilta. Naiden mallien ongelmana on oman esimiehen ja kollegoiden
arvioinnit, joissa objektiivinen analyysi voi olla haastava antaa. 360°-arvioinnissa arvioin-
nit antavat kaikki edella mainittujen liséksi asiakkaat, eli palautetta annetaan sisa- ja ul-
kopuolelta. (Hatbnen, H. 2011. 36—-37.)

Nykyisissa tydymparistdissad henkiloston esimiesten on haastavaa hallita kaikkien tyon-
tekijoiden osaamisia ja henkildstolla voi myos olla monia esimiehid. Tallaisissa tapauk-
sissa laajempi 360°- arviointi on tehokkaampi. Arvioijien asemat laajentavat myos kar-
toituksen nakemysta, kun mielipiteita saadaan toimenkuvan eri sidosryhmiltd. Osaamis-
keskusteluja voidaan kayda myos ryhmissa. Naissa ryhmaosaamiskeskusteluissa voi-
daan arvioida ja suunnitella ryhman tavoitteiden ja osaamistarpeiden tilaa strategian
suhteen. (Haténen, H. 2011. 37-38.)
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Arvioiia Arvioiia

* Esimies
slise

+ Kollegat
 Asiakkaat

*Esimies

Arvioiia Arvioiia

*Esimies *Esimies
|tse *ltse

+Kollegat

y h. A

Kuva 4. Osaamiskartoituksen eri arviointimalleja (Hatonen, H. 2011).

Henkiloston kehittdmissuunnitelmassa yhdistyvat organisaation, henkilostoryhman seka
yksilén kehitystarpeet ja -tavoitteet ja se pohjustetaan osaamiskartoituksesta saatuun
informaatioon. Suunnittelussa on tarke&éa pohtia kehitysta tyon kannalta ja miten kehi-
tyksen hyddyt saadaan vietyd kaytannot toimiin. (Hyppénen 2007, 10)

Kehittamissuunnitelmassa selvitetdén visio ja strategia eli osaamistavoitteet, menetel-
mat tavoitteiden saavuttamiseksi, aikataulu ja kehittdmistoimiin osallistuvat. Myés kehit-
tamisesta vastaavat ja kehityksen seurantamenetelmat esitetddn suunnitelmassa. Suun-
nitelman aikatauluissa tulee huomioida kehitystarpeiden muutosnopeuden tarve. Huo-
mioitavia akillisia muutostarpeita ovat esimerkiksi ajattelutavan muuttaminen. Henkilds-
ton kehitys tapahtuu koulutuksen ja tydssa oppimisen kautta, joista jalkimmainen on mer-
kittavassa roolissa. (Hatonen 2011, 55, 58.)

Kehittadmisen arvioinnissa keskitytaan jatkuvaan arviointiin, eli jo kehitystyon aikaiseen
arviointiin. Tuloksia voidaan lukea kolmesta ndkokulmasta; vaikuttavuuden, tehokkuu-
den ja taloudellisuuden mukaan. Vaikuttavuudella arvioidaan kehittdmisen onnistumista
tavoitteiden ja tehtavien toteutumisen perusteella. Tehokkuusarvioinnilla seurataan ke-
hittdmistoimien toimivuutta ja laatua. Taloudellisella arvioinnilla tarkoitetaan kehittdmisen

kannattavuutta, eli panostuksen ja hyotyjen suhdetta. (Hatonen 2011, 61-68.)
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Organisaation visiosta ja strategiasta saadaan suuntaviivat henkildston osaamisen ke-
hittamiselle, jolloin osaamista hankitaan ja laaditaan laadittujen suunnitelmien mukai-
sesti. Organisaatio voi hankkia tarvittua osaamista sisdisesti ja ulkoisesti. Sisdisen osaa-
misen hankkiminen perustuu pitkalti yrityksen omaan avainhenkildstaan, joilla on hiljaista
tietoa ja osaamista tai muuta merkittdvaa strategista osaamista. (eOsmo 2011.) Perin-
teisempi tapa on hankkia osaamista uusien rekrytointien kautta. Rekrytointipolitiikka tu-
lee organisaation visiosta ja strategiasta. Viitalan (2005, 49 — 50) mukaan yrityksien uu-
silta tydntekijoilta edellytetdan asennetta uuden asian oppimista kohtaan ja tekij6ilta toi-
votaan jatkuvaa kehittymista. Viitalan mukaan motivoituneisuus kehittymiseen voi olla
tarkeampaa kuin se, miten hakija on edellisessa tehtavassaan parjannyt. Nain edesaute-

taan osaamisen hankkimista ja kehittamista.

Organisaatioiden tehtavana on panostaa ja resursoida osaamisen kehittdmiseen. Esi-
miehen rooli korostuu tyéntekijan osaamisen kehittdmisessa; esimiehelta odotetaan in-
nostavaa asennetta ja suunnannayttamista. Osaamista jaetaan lisaksi kollegoiden kes-
ken, jolloin tydntekijoiden sosiaalinen vuorovaikutus ja kommunikointitaidot ovat oleelli-
sia. (e0Osmo 2011.) Osaamisen kehittdminen on jatkuva prosessi, joka toteutuu tyéuran
aikana. Osaamisen kehittdminen henkildkohtaisella tasolla voi olla osaamisen ajan her-
molla pysymistd, tietotaidon laajentamista tai syventamista tai mahdollisesti kokonaan
uuden asian ja suunnan oppimista. Erilaisia menetelmia osaamisen kehittdmiseen ovat
muun muassa oman alan konferenssit ja seminaarit, pitka- ja lyhytkestoiset koulutukset,
organisaation sisaiset sparraukset ja mentoroinnit, osallistuminen yrityksen kehityshank-

keisiin seka ammattilehtien ja — kirjallisuuden seuraaminen. (Suomen Ekonomit 2018)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Aino Taitto



17

Qrganisaation strategia ja toiminnan tavoitteet

Osaamisen Linjaukset Osaamisen arviointi Kehittdmissuunnitelmat Kehittdminen
kartoittaminen kehittdmisesta

Osaamisalueiden Johdon Itsearviointi Koko organisaation Perehdyttédminen
kuvaaminen linjaukset kehittdmissuunnitelma
yhteistoiminnallisesti | kehittdmisen
painopiteista

Osaamistasojen Osaamisprofiilien | Kehityskeskustelu Ryhmien ja yksikdiden | Monipuoliset
madrittdimineen (= laadinta kehittdmissuunnitelmat | kehittdmismenetelmat
osaamisen [tarkastus

arviointikriteerit)
Tehtavat esim. 360-arviointi Yksikoiden Koulutus
kehittdmissuunnitelmat
Ryhmat Alustavat Tyossd oppiminen
kehittdmissuunnitelmat
Osaamistietojen

dokumentointi

Kehittdmisen arviointi,
kohteina mm. -
reaktiot ja tyytyviisyys

- o kehittdmiseen -
Tulosten hyédyntéminen Yhteenvedot seuraavaan -
. oppimistulokset -
vaiheeseen

toiminnan
muuttuminen -

tulokset ja vaikutukset

Kuva 5 Yhteenveto osaamisen kehittdmisen kokonaisuudesta (mukaillen Hatonen 2011,
17).

2.4 Laatu rakentamisessa

Rakentamisen laatu koostuu yleisesti rakentamiseen liittyvista prosesseista, lopputuot-
teen laadusta sek& asiakkuuksien hallinnasta. Rakentamisen laadulla pyritdan siihen,
etta toteutustapa on laadukasta silloin, kun tuote tai palvelu luovutetaan ajallaan, sen
toteuttaminen on tehty turvallisesti ja asiakkaiden tarpeiden mukaisesti, jolloin tuottee-
seen tai palveluun ollaan tyytyvaisia (Rakennusteollisuus 2018). Rakentamisen laadun-
hallintaan on luotu erilaisia tyokaluja, kuten sertifikaatteja, standardeja ja patevyyksia.
Laadunhallinnan toteuttaminen edella mainituilla tyokaluilla toteutuu yleensé kolmannen
osapuolen tarjoamien vaihtoehtojen kautta laadunhallinnan tueksi.
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2.4.1 Luotettava ja osaava yhteistyokumppani

Rakennusprojekteissa tyon tilaaja on usein velvollinen selvittamaan sopimuskumppanin
taustatietoja. Taustatietoihin kuuluu merkinnat ennakonperinta- ja tydnantajarekisterei-
hin seka arvonlisavelvollisrekisteriin. Lisaksi selvitetdan yrityksen veronmaksutaustat,
elakevakuutukset, tybehtosopimustiedot ja terveyshuollon jarjestaminen henkilstolle.
Tilagjavastuulain tavoitteena on harmaan talouden ehkéaiseminen ja silla pyritd&n var-
mistamaan sopimusosapuolten rehellinen toiminta. Tilaajavastuun kautta voidaan il-
maista, etta sopimuskumppani tayttaa ne maaratyt asiat, jotka osoittavan yhteistydkump-

panin luotettavuuden toimimiseen. (Tyo- ja elinkeinoministerid TEM 2019.)

Luotettava kumppani on palvelu, jonka avulla pyritddn helpottamaan tilaajavastuulain
velvoittamaa selvitystd edella mainituista taustatiedoista. Suomen Tilaajavastuu Oy
omistaa palvelun kyseisen palvelun, ja sen kautta kautta pystytdan hakemaan luotettavat
dokumentit yrityksen puolesta. Palvelusta voi myo6s tarkastaa yrityksen tilan liittyen lain

edellyttdmiin vaatimuksiin. (Suomen Tilaajavastuu Oy 2019).

Muita keinoja osoittaa yrityksen luotettava ja osaava toiminta on erilaiset osaamisen ja
laadun sertifikaatit ja patevyydet. Sertifikaatit eivat ole lain edellyttami&, mutta usein ti-
laajat edellyttavéat nayttda toimittajan toiminnasta. RALA on esimerkki yrityksestd, joka
myontaé rakentamisen alan yrityksille sertifikaatteja ja patevyyksia helpottamaan raken-
tamiseen liittyvien viranomaistoimitusten hoitamista seka yrityksien lapinakyvaa toimin-
taa. RALA eli Rakentamisen laatu Oy on perustettu vuonna 1997 edistamaan rakennus-
alan laatua. RALA:n jarjestda kehittéaa 15 kiinteisto- ja rakennusalan jarjestda. Yhdistyk-
sen tavoitteena on maaritella lahtokohdat rakentamiselle parhaimman lopputuloksen
saavuttamiseksi. RALA:n palveluilla pystytdadn parantamaan yritysten laaduntuottokykya
ja toiminnan tasoa. (Rakentamisen Laatu Rala ry 2019 a.) RALA:n mydntamaa sertifi-
kaattia ja patevyytta voivat hakea vain Suomessa toimivat rakennusalan yritykset. Pate-
vyyden edellytyksen& on, etta yritys tayttavat tilaajavastuulain mukaiset rekisterditymis-
ja ilmoitusvaatimukset. Liséksi tekninen osaaminen ja resurssit varmistetaan henkilsto-
ja vélineistdrekisterin perusteella seka referenssikohteiden perusteella. Patevyys on voi-
massa vuoden kerrallaan ja se uusitaan yhden vuoden valein. Patevyydestd maksetaan

yrityksen liikkevaihdon mukaan. (Rakentamisen Laatu Rala ry 2019 b.)

Rala myontaa myds sertifikaatteja toiminnan varmistamiseksi. Sertifikaattia voivat hakea

yritykset, joiden toimintaan kuuluu suunnittelu, rakennuttaminen, rakentaminen ja/tai
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asennustoiminta. Sertifikaatti myonnetaan yritykselle, joka tayttaa sertifikaatille maaratyt
vaatimukset. Sertifikaatti on voimassa kolme vuotta ja arviointiperusteet varmennetaan
vuosittain seuranta-arvioinnilla, jotka yrityksen on taytettava. RALA arvioi yrityksen toi-
mintaa ja vertaa niita yrityksen omiin tavoitteisiin sek& RALA:n maarittelemiin arviointi-
perusteisiin. RALA:n maarittelemat arviointiperusteet ovat tulleet voimaan tammikuussa

2016 ja ne ovat paivitetty tammikuussa 2017. (Rakentamisen Laatu Rala ry 2019 c.)

RALA:n maarittelemat arviointiperusteet patevyyden ja sertifikaatin hankkimiselle on ja-

ettu neljaan osa-alueeseen:

- Yrityksen johtaminen ja kehittdminen

- Resurssit

- Tarjous-, sopimus- ja hankintatoiminta
- Projektitoiminta / urakointi

Kaikista edellda mainituista osa-alueista on osoitettava riittdvasti nayttéa ja osa-alueille
osoitetut vaatimukset tulee tayttad. Sertifikaatin voimassaolon yllapitamiseksi yrityksen
on osoitettava jatkuvaa menetelmien ja tuotteiden ja toiminnan kehitysta sekéa paranta-

mista seurannan ja palautteiden kautta. (Rakentamisen Laatu Rala ry 2019 d, 1.)

Johtamiseen ja kehittamiseen liittyvissa perusteissa arvioidaan yrityksen pitkan aikavalin
suunnitelmia, liiketoiminnan mittareiden kayttoa, tyontekijoiden henkilékohtaisia rooleja
ja vastuita, yrityksen toimintajarjestelmaa, viestintdd, oman toiminnan arviointia ja pa-
lautteenottoa. Lisaksi arvioidaan yrityksen organisaatiorakenteita ja yrityksen keinoja ar-
vioida oman toimintansa suunnitelmallisuutta ja toteutumista esimerkiksi toimintajarjes-
telmien kautta. Toiminnan seurantaa ja kehittdmista arvioidaan mm. sisaisten auditoin-
tien ja dokumentointien seka palautteenkerddmismenetelmien kautta. (Rakentamisen
Laatu Ralary 2019 d, 2-3.)

Toinen arvioitava padaihe on yrityksen resurssit. Resursseissa arvioidaan yrityksen hen-
kildston koulutustasoa ja patevyyttd asianmukaisiin tehtaviin, henkildéston koulutuksen
suunnitelmallisuutta, resurssihallintaa erilaisissa projekteissa, tietoturvajarjestelmia seka
kaluston ja laitteiden toimintaa. Yritysten tulisi olla ajan tasalla tyontekijéiden koulutusta-
sosta ja osoittamaan pyrkimyksensa sen kehittdmiseen. Dokumentointia painotetaan

tyontekijoiden ja laitteistojen tiedonhallinnassa. (Rakentamisen Laatu Rala ry 2019 d, 4.)
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Kolmannes arviointikokonaisuus kohdistuu yrityksen tarjous-, sopimus- ja hankintatoi-
mintaan. Osiossa tutkitaan kaytannossa yrityksen kykya hallita asiakkaisiin ja yhteisty-
tokumppaneihin kohdistuvia seikkoja. Arvioinnissa keskitytdan markkina- ja kilpailutilan-
teen arviointimenetelmiin, tarjouspyyntéjen laatimisprosessiin ja siina huomioon otetta-
via asioita, kuten sisaltd, yhteistydkumppanit, alihankinnat. Neljannes arviointipdékohta
yrityksen projektitoiminta, joka vaihtelee sen mukaan arvioidaanko suunnittelua, raken-
nuttamista tai asennustoimintaa. Arvioinnissa keskitytddn projektien hallintakeinoihin,
dokumentointiin, arkistointiin, lisa- ja muutostydémenettelytapoihin, tuotteiden ja palvelui-
den laaduntarkastus- ja varmistukseen, ongelmien korjaamistapoihin ja palautteenottoi-
hin. (Rakentamisen Laatu Rala ry 2019 d, 5-6.)

RALA-péatevyyden omaava yritys hyotyy patevyydesté toimitustilanteissa ja tarjouksissa.
Patevyysraportilla pyritaan helpottamaan tarjousdokumenttien maaréa ja yhdella doku-
mentilla pystytaén osoittamaan toimittajan luotettava toiminta. P&tevyysraportilla osoite-
taan yrityksen tekniset ja taloudelliset osaamiset. Patevyysraportilla osoitetaan, etta ul-
kopuolinen taho on tarkastellut yrityksen jarjestelmaé ja se noudattaa yleisesti hyvaksyt-
tyja toimintatapoja. Patevyystodistuksella pyritddn luomaan lapinakyvyytta yrityksen toi-
mintaa ja osaamista kohtaan. (Rakentamisen Laatu Rala ry 2019 b.) Sertifikaatin vaati-
mukset ja sen tuomat hyddyt ovat laaja-alaisempia ja vaatii tarkempaa yrityksen tarkas-
telua, kuin RALA-patevyydessa. Myos sertifikaatin kautta pyritdan osoittamaan tilaajalle
yrityksen laadun taso. Sertifioinnin kautta yrityksen toimintajarjestelma ja laadunhallinta-
menetelmat saavat virallisemman vahvistuksen ja sertifioinnin vaatimukseen kuuluu jat-
kuva toiminnan kehittdminen. (Rakentamisen Laatu Rala ry 2019 c.) RALA:n sertifioin-

nista ja patevyyksista pidetaén julkista rekisteria RALA:n internetsivuilla.
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3 PATEVOITYMINEN ASIANTUNTIJAKSI

Perehdytys on kokonaisuus erilaisia toimintoja, joiden avulla yrityksen uusia tyontekijoita
tuetaan ja saadaan osaksi organisaatiota. Perehdytys luo pohjan, jotta tyontekija osaa
toimia organisaatiossa. (Kjelin & Kuusisto 2003, 14.) Onnistunut perehdytys pidetaan
nopeasti ja suunnitelmallisesti. Perehdytyksen tavoitteena on saada uusi tyontekija ta-
voitellulle tydn tekemisen tasolle suunnitellun aikataulun mukaisesti. (Kauhanen 2003,
87.) Onnistunut perehdytys lisaa todennadkoisesti tyotyytyvaisyytta ja sitoutumista orga-
nisaatioon, minka takia perehdytys tulisikin nahda tarkeana ja hyotya tuottavana toimin-
tona. (Kjelin & Kuusisto 2003, 15-17.)

Heinosen ym. mukaan tehokas ja laadukas perehdytys vaikuttaa positiivisesti tydoloihin
seka vahentada tyon fyysisia ja psyykkisia rasitustekijoitd. Nain ollen se mahdollistaa tyon
tuottavuutta. Hyva perehdytystoiminta edistda nain ollen organisaation kilpailukykya
markkinoilla seka liséa kannattavuutta ja tuloksellisuutta. Perehdytyksen menestystekijat
edesauttavat tyoyhteison monipuolista kehittymistd sek& luo tyOpaikkojen pysyvyytta.
Palveluiden laatu kehittyy onnistuneen perehdyttamisen myéta. Heinosen ym. mukaan
tydntekijoiden vaihtuvuus on keskimaaraista pienempaa niissa yrityksissa, jotka toteut-
tavat suunnitelmallista perehdytysté, johon on investoitu ajallisesti ja rahallisesti. (Heino-
nen & Jarvinen 1997, 144-146.)

Yksi osa suunnitelmallista perehdyttamista on sen suunnitelmallinen jatkumo ja sitd myo6-
ten henkiloston asiantuntijuuden kehittdminen eli patevoityminen. Henkildston osaami-
sen johtamisen yksi keskeinen toiminto on henkiloston opettaminen ja saada ihmiset
oppimaan. Uusien tydtapojen oppiminen on oleellinen osa menestyksellista toimintaa.
Perehdytettavat eroavat toisistaan taustatietojen ja osaamisen puolesta, jolloin yksildlli-
set erot tulisi ottaa huomioon. Eroja ovat muun muassa koulutustausta ja tydkokemus.
Torrington jakaa oppimisen etenemisen seuraavasti: noviisit, edistyneet aloittelijat, pys-

tyvat, ammatilliset ja ekspertit. (Torrington ym. 2004, 461-464).

Myds palkitseminen on osaamisen johtamista (Kauhanen. 2003, 105). Palkitsemisella
pyritddn houkuttelemaan uusia tydntekij6itd ja motivoida olemassa olevia tyontekijoita
toimimaan tehokkaasti. Lisdksi silla tavoitellaan sitouttavuutta. (Crawshaw ym. 2014,
209.) Esimerkiksi kunnan tyontekijoille on tyypillista, ettd tyontekijan tehtavakohtainen
palkitseminen perustuu tyon vaativuuteen, ja sitd mitataan tyon vaativuuden arvioinnilla.

Palkitsemisen rahallinen korvaus maarittyy usein tyotehtavan pisteytyksen perusteella,
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joka perustuu muun muassa tyon vaativuuteen. Konsultointialoilla suosittuja tyénvaati-
vuuden méaaritelméjarjestelmia ovat muun muassa HAY ja IPE. (llry 2018, 6.) Eri selvi-
tysten mukaan on osoitettu, etta tydntekijat toivovat palkitsimisen perustuvan tyon vaati-
vuuteen, henkilon patevyyteen seka tyon tuloksiin (Elinkeinoelaméan keskusliitto 2008,
8).

Rakentamisen konsultointialalla tyon vaativuutta voidaan arvioida Suunnittelu- ja kon-
sulttitoimistojen liiton SKOL:in henkiloryhmittelyn mukaan, jossa tyontekijat jaotellaan
ryhmiin koulutuksen, ty6kokemuksen ja ammattitaidon perusteella. Naihin ryhmiin pe-
rustuvat myods hankkeissa kaytettavat tuntipalkkiotarjoukset. (Ruotsalainen 25.2.2019).
Konsulttisopimusta solmittaessa osapuolten kesken tulee hahmottaa toimeksiannon
vaativuus, jolloin tyétehtavaan on resursoitava henkild, joka omaa toimeksiannon koh-
teen vaatiman patevyyden (SKOL/EK 2009, 1). Alla on esitetty (kuva 6) konsultti- ja
suunnittelutoimistojen tyontekijoille laaditut henkiloryhmaét. Henkiléryhmat on jaettu kah-

deksaan eri luokkaan.
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HENKILORYHMITTELY

E Johtavat asiantuntijat/ erityisasiantuntijat

Tehtavat: —  Enttain suuren ja laajaa kokemusta vaativan hankkeen johtaminen tai sen paasuunnittelu
— Entyisasiantuntemusta vaativa selvitys tai suoritus
Patevyys: — Koulutustaso ylempi korkeakoulututkinto
— Nayitdja korkeimman tason tekniikan, arkkitehtuurin tai tieteen alojen toimeksiantojen patevasta suori-
tuksesta
01 Johtavat konsultit/ johtavat erikoissuunnittelijat / johtavat arkkitehdit
Tehtavat: — Suuren tai vaativan hankkeen johtaminen tai sen paasuunnittelu
— Vaativa tekninen johtamistehtava tai erikoisalan vaativa konsulttityd
Patewvyys: —  Koulutustaso ylempi korkeakoulu tai ammattikorkeakoulututkinto

— Nayitdja vanhemman konsultin henkildryhmassa 02 patevasti suoritetuista toimeksiannoista vahintaan 4
vuoden ajalta

02 Vanhemmat konsultit/ vanhemmat erikoissuunnittelijat / vanhemmat arkkitehdit

Tehtavat: — Hankkeen tai sen laajan osatehtavan johtaminen tai sen paasuunnitielu
— Korkean tason asiantuntijatehtava tai vastuullinen konsulttityd
Patewyys: — Koulutustaso ylempi korkeakoulu tai ammattikorkeakoulututkinto
— Nayttéja kensultin / erkoissuunnittelijan henkildryhmassa 03 patevasti suoritetuista toimeksiannoista
vahintaan 4 vuoden ajalta

03 Konsultit/ erikoissuunnittelijat / kokeneet toimistoarkkitehdit

Tehtavat: — Hankkeen tai sen osan paallikkotehtava tai sen erityista kokemusta vaativa suunnittelutehtava
— Erkoisalan asiantuntijatehtavat tal vastuullinen konsulttityd
Patewyys: — Koulutustaso ylempi korkeakoulu, ammattikorkeakoulututkinto tai teknikio/rakennusmestaritutkinto.

— Nayttdja suunnittelijan henkildryhmassa 04 patevasti suoritetuista toimeksiannoista vahintaan 4 vuoden
ajalta, teknikko-frakennusmestantutkinnon suorittaneilla 10 vuoden ajalta.

04 Suunnittelijat/ toimistoarkkitehdit
Tehtavat: — Kokemusta ja ammattitaitoa edellyttava, itsenaisesti suoritettava, vaativa suunnittelu- ja tutkimustyd

Patevyys: —  Koulutustaso ylempi korkeakoulututkinto; tai ammattikorkeakoulututkinto alalta ja nE"i{ttc’i’é nuoremman
suunnittelijan henkildryhmassa 05 patevasti suoritetusta tydsta vahintaan 3 vuoden ajalta; tai teknikko/ra-

kennusmestaritutkinto dja nayttdja nuoremman suunnittelijan henkildrynmassa 05 patevasti suoritetusta
tyosta vahintaan 5 vuoden ajalta

05 Nuoremmat suunnittelijat

Tehtavat: — Suunnittelu- tai tutkimustyd kokeneemman henkilon johdolla ja valvonnassa
Patevyys: — Koulutustaso ammattikorkeakoulututkinto; tai teknikko/rakennusmestaritutkinto ja nayttdja henkildryh-
massa 06 patevasti suoritetusta tydsta vahintaan 3 vuoden ajlglla; tai ammattitutkinto taydennettyna riitta-
valla lisakoulutuksella ja kokemusta vahintagn 10 vuotta henkiloryhmassa 06
06 Suunnitteluassistentit/tekniset avustajat/ avustavat suunnittelijat
Tehtavat: — Avustavan tai aloittelevan suunnittelijan, suunnitteluassistentin tai teknisen avustajan tehtavat
—  Kokemusta vaativa tekninen avustajatehtava
Patevyys: — Koulutustaso suunnitteluassistentin perustutkinto, muu ammattitutkinto tai kelvollisia nayttoja avustajan
tentavista henkildryhmassa 07 vahintaan 3 vuoden ajalta
07 Avustajat ja harjoittelijat
Tehtavat: —  Piirtajan, laborantin, kartoittajan, kairaajan, harjoittelijan yms. suunnittelua avustavat tyot.

Kuva 6 SKOL henkiléryhmittely (mukaillen SKOL ry 2019, 2).

3.1 Urapolku

Urapolulla edistetédén tyontekijan kehittymisté ja sitoutumista yritykseen. Tydnantajan
vastuulla on mahdollistaa tydntekijan kehittyminen tydtehtavassaan. Urapolkumenette-
Iylla luodaan tydntekijalle suunnitelma tyduran kehittymisesta henkilokohtaiset ja yrityk-
sen tavoitteet huomioiden. (Lankinen, Miettinen & Sipola 2004, 130.)
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Urapolun kartoitus tehdaan yleensa, kun tyontekija on ollut talossa 2-4 vuotta. Silloin
arvioidaan henkilon potentiaalia kehittya avainhenkiloksi ja luodaan mahdollisuuksia oi-
keansuuntaiselle kehittymiselle. Kolmen ja viiden vuoden valein urapolulla tehddan uu-
delleenarviointia, jossa yhdessa tarkastellaan yksilon tavoitteita ja yrityksen tarjoamia
mahdollisuuksia. Urapolun ohjaus ja seuranta on esitetty kuvassa 7. (Lankinen ym.
2004.)

Arvioijat Henkildstdsuunnittelu
(valiton/tuleva tarve)

Urapolkun kartoitus

(2-4 v talossa)

Lahden
Jatkan

Urapolun ohjaus

(urapolun Arvioijat Henkiléstésuunnittelu

taitekohdassa)

Jatkan

Lahden

Kuva 7 Urapolun ohjaus ja seuranta (Lankinen ym. 2004).

Muutostilanteissa urapolun toimivuuden kannalta on tarkeda antaa tukea ja helpottaa
nain paatoksentekoa ja uuden tydroolin sisaistamista. Urapolku mahdollistaa yksilon ke-
hitystarpeiden ja organisaation resurssitarpeiden yhteensovittamisen ja yksilon henkil6-
kohtaisten elamén- ja uratavoitteiden ja valintojen tukemisen. (Lankinen ym.2004, 131 —
132)

Viitalan mukaan organisaation oppimisen lahtokohtana on yksilon osaamisen jakaminen
eri henkildiden seka kaytettavien toimintamallien keskuuteen. Tiimien tai eri ryhmittymien
oppimiselle tulee luoda yhteinen ndkemys eri keskusteluiden kautta. Silloin kun ryhma-
prosessien tuloksia siirretdén organisaation toimintamalleiksi ja luodaan niita tukevia jar-
jestelmid, voidaan puhua organisaation osaamisesta. (Viitala 2008, 175).
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Organisaation oppimisen edellytyksena on keskustelut, tiedon levittaminen ja proses-
sointi sek& koulutus. Organisaation toiminnan kannalta kaikilla tulee olla oikea ja riittava
tieto seka yhteinen ndkemys. Esimiehell& on tassa asiassa keskeinen rooli muun mu-

assa edistamalla tydyhteison vuorovaikutusprosessia. (Viitala 2008, 178.)

Organisaation oppimisesta ja uusiutumisesta on tullut tarkeitad kilpailukyvyn kannalta,
silla organisaation on reagoitava ennen Kilpailijoita ja ymparistoa. Jatkuva muutos vaatii
organisaatiolta muutoskykya ja uusien asioiden oppimista ja omaksumista. Organisaa-
tion uusiutumista tukevia prosesseja ovat erityisesti osaamisen johtamisen prosessit, jo-
hon liittyy strategia, tiedon johtaminen, ja erityisesti suorituksen johtaminen on keskeista.
(Sydanmaanlakka 2007.)

Oppijohtajuus

Oppijohtajan rooli tuo lisahaasteita perinteisille johtamistaidoille. Esimiehella tulisi olla
osaamista tulevien osaamistarpeiden tunnistamisesta ja tarpeista ja kehittaa nykyista
osaamista tai hankkia tarvittaessa sita lisdd. Oppijohtajan pitaa osata kehittaa oppivaa
organisaatiota, luoda oppimista tukevaa kulttuuria ja ymmartaa kognitiivisen tason tar-
keys sekd omassa tydssa etta koko organisaatiossa tyokyvyn perustana. (Otala 2008,
287.)

Oppijohtajalla tulee olla ndkemys tulevaisuuden osaamisesta ja kyky valittaa tietoa hen-
kilostélle. Oppijohtana tunnistaa ja reagoi eri oppimistyyleja ja osaa mukautua erilaisiin
opetustyyleihin. Otala mainitsee teoksessaan, ettd Daniel Colemanin tutkimuksissa on
todettu, etta esimiehen tydssa menestymiseen vaikuttavista tekijoista jopa 80 % liittyy
tunnealyyn. Oppijohtajan tulee olla my&s esimerkkina muille, eli valmiina oppimaan itse

uutta ja jakaa osaamistaan. (Otala 2008, 287.)

Leenamaija Otala on listannut teoksessaan oppijohtajan taidot seuraavasti (Otala 2008,
289):

Viestiminen, esiintyminen, keskustelu
- taito johtaa ajatteluprosessia

- tunnealykkyys

- 0saa innostaa ja luo innostusta

- hallitsee tietotekniikan ja sen mahdollisuudet
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- huolehtii henkildstén psyykkisesta ja fyysisesta tyokyvysta
- 0saa selvittaa tulevia osaamistarpeita seka hankkii ja kehittaa niita
- 0saa johtaa oppimista ja kehittda organisaatio oppivaksi.

Tydssé oppiminen voi olla henkilokohtaisen oppimismenetelmien parantamista ja tieto-
jen ja taitojen lisdantymistd, mutta myds laajamittaisemmin henkildkunnan osaamisen
yhdistymista. Hatésen mukaan (2005, 8) organisaation tulisi oppia yhteisdna ja mahdol-
listaa sita kautta oppimiskeskeinen tyoyhteiso. Viitalan (2008, 172) suorittaman tutkimuk-
sen mukaan valmentava esimiestyyppi hallitsee parhaiten henkilésténsa osaamisen joh-
tamista. Valmentava esimies on suunnannayttgja, osallistuja ja innokas kehittamaan
henkildstén osaamista. Viitalan mukaan tyoviihtymystutkimukset ovat osoittaneet, etta
ihminen odottaa ty6ltaan oppimista, tuntemusta patevyydesta ja tarpeellisuudesta (Vii-
tala 2007, 181).

3.2 Patevditymismallit ja tiedon jakaminen

Kjelin ja Kuusisto (2003, 37-52) ovat jakaneet perehdyttamisen kahteen osaan; perin-
teiseen eli sopeuttavaan ja uudistavaan perehdyttamiseen. Perinteisen mallin l&ahtékoh-
tana on vallitsevan ty6kulttuurin vahvistaminen ja saada uusi tyontekija kiinni organisaa-
tion vallalla oleviin tapoihin. Tavoitteena on, ettd uuden tydntekijan tydnkuva ja perehdy-
tysmenetelma toteutetaan kaikille vastaavanlaisesti. Uudistava perehdyttdminen tavoit-
telee taas organisaation uudistumista perehdyttdmisen kautta, jotta voidaan saavuttaa

perehdyttamiselld tavoiteltu visio.

Perinteinen perehdytysmalli eli sailyttava perehdyttaminen on Kjelinin ja Kuusiston mu-
kaan vanhanaikainen kaytant. Kaytantdna mallissa painotetaan jatkuvuutta ja oppimi-
nen on sopeutuvaa, joka voi johtaa siihen, ettéd oppiminen on vain pinnallista. Perinteinen
oppimismalli ei valttamatta vahvista kilpailu- ja uudistumiskykya, joten perinteiseen mal-
liin on hyddynnettava toimintatapojen erilaisuutta ja vahvistettava yhteistyota lilkketoimin-
nan sisalla. (Kjelin & Kuusisto 2003, 37-38.) Uudistava perehdytysmalli taydent&a perin-
teista perehdytysmallia. Uudistavan perehdytysmallin tavoitteena on, etta uusi tyontekija
pystyy muodostamaan selkean kokonaiskasityksen organisaatiosta, omasta roolistaan,
tavoitteistaan ja patevoitymisestdan. Tavoitteet saavutetaan organisaatiota tukevien ja

tavoitearvojen mukaisten tydskentelytapojen kautta. (Kjelin & Kuusisto 2003, 169.)
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Kupias ja Peltola (2009, 40—43) jakavat perehdyttdmisen viiteen osa-alueeseen perus-
tuen siihen, etta perehdyttamismalliin vaikuttaa yrityksen liikeidea ja toimintakonsepti ja
perehdytyksessé otetaan laajemmin kasittelyyn liiketoiminnan erityispiirteet ja siihen tu-
levat mahdolliset muutokset. Perehdytyskonspetit voidaan valita erikseen tai yhdistaa eri
malleja. Viisi erilaista perehdytyskonseptia ovat vierihoitoperehdytys, malliperehdytys,
laatuperehdytys, raataloity perehdytys ja dialoginen perehdytys.

Vierihoitoperehdyttamisessé uusi tyontekija oppii havainnoimalla kokeneemman tyonte-
kijan kanssa. Perehdyttaminen tapahtuu jatkuvasti perehdyttgjan kanssa asteittain. Pe-
rehdytettdva huomioidaan yksilollisesti ja h&nella on selked perehdytyksen vastuuhen-
kilo. Menetelma vaatii kokeneelta tyontekijalta teknista tydosaamista seka sosiaalisia tai-
toja perehdyttamiseen. Perehdytysmenetelma vaatii ajanhallinnan osaamista. Vierihoi-
toperehdyttamisen mallissa on huomioitava perehdyttajan asenne ja opettamistyyli, silla
perehdyttamisen taso voi olla huono, mikéli perehdyttdja ei omaa tarvittavaa osaamista
ja motivaatiota tavoiteltuun perehdytykseen. (Kupias ym. 2009, 41-42.)

Malliperehdyttamisessa noudatetaan selkeita tyon ja vastuunjakoa. Tyypillinen esimerkki
malliperehdytyksesta on henkiléstdosaston ja tyoyksikon keskeinen malli, jossa henki-
[6stétoiminto vastaa niin sanotusta yleisperehdytyksesta, joka on kaikille tulokkaalle vas-
taava, kuten sdanndllisin valiajoin jarjestettava "Tervetuloa taloon -tapahtumat” seka eri-
laiset perehdytysmateriaalit. Yksikko hoitaa perehdytettavan tydnopastuksen ja tydyhtei-
s6On perehdyttamisen. Myo6s yksikkotasolle voidaan luoda perehdytysoppaita, joiden
avulla perehdytysmalli pysyy vastaavanlaisena ja laatutaso pystytaan sita kautta varmis-
tamaan. Malliperehdyttamisessa vahemmalle huomiolle jaa oman tyén ohjaus ja keski-
tytaan liilkaan organisaatiotasoisen perehdyttdmisen laatuun. Esimies vastaa perehdyt-
tamisesta, mutta voi delegoida sita tiimeille tai nimetyille henkilGille, jolloin on oleellista,
ettd vastuu on selkea perehdytykseen osallistuville. Perehdyttdminen siséltaa yksilollista

ohjausta ja erilaisia perehdytysmateriaaleja. (Kupias ym. 2009, 41-42.)

Raataloity perehdyttdminen pyrkii pois sopeuttavasta perehdyttdmisesta, ja perehdytta-
misen siséltd muokataan tulokkaan tarpeiden ja osaamisen mukaan. Perehdytyksessa
pyritddn vuorovaikutteiseen perehdyttamiseen, jolloin perehdytettava ja perehdyttaja(t)
kehittyvat yhdessa ja oppivat toisiltaan. Perehdytysmallissa perehdyttdmisen toteutus
siirtyy osittain perehdytettavélle itselleen, mutta perehdytyksen koordinointiin nimetaan
vastuuhenkil®. Dialogisesta perehdyttamisestd puhutaan organisaatioyhteison ja uuden

tyontekijan sovittamassa mallissa, jossa perehdyttaminen muokkautuu uuden tyonteki-

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Aino Taitto



28

jan tietojen ja taitojen mukaisesti. Dialoginen perehdytysmalli on itsenéinen ja henkil6-
kohtainen ja se vaatiikin perehdyttgjalta erityisosaamista, luovuutta ja molempien osa-
puolten sitoutumista. (Kupias ym. 2009, 41-42.)

3.3 Hyva perehdyttaja

Onnistunut perehdytys edellyttda toimenpiteiden liséksi osaavaa perehdyttajaa. Tyypilli-
sesti varsinkin yleisperehdyttdminen on esimiesten ja yritysten henkilostéasiantuntijoi-
den vastuulla, mutta perehdyttdmisessa kaytetdan usein apuna myds muuta henkilds-
t64, jolloin kollegat toimivat uuden tyéntekijan tutorina tai "lkummi”- periaatteella. Hokka-
sen mukaan onnistunut tutorointi -perehdytysmenetelmé jopa nopeuttaa perehdyty-
sajanjaksoa (Hokkanen 2008, 64-65.)

Perehdyttajaksi valittu henkild vastaan uuden tulokkaan tybhonopastuksesta. Henkilolta
vaaditaan tarvittavaa osaamista, positiivista asennetta opastettaviin tehtaviin seka
halukkuutta jakaa omaa osaamistaan eteenpdin. Kaytanndn tyohon perehdyttamisen
lisksi on tarkeaa luoda hyva ensivaikutelma. Perehdyttdja on usein uuden tulokkaan
ensimmainen sosiaalinen kontakti, joten perehdyttajdn merkitysta voidaan pitaa
merkittdvana uuden tulokkaan kokemuksille omasta merkityksestaan tydyhteisdssa. Uu-
den sosiaalisen tydverkoston mydnteiset kokemukset voivat vaikuttaa myos tulokkaan
tuloksentekokykyyn ja viihtyvyyteen. Vaarin valittu perehdyttdja voi taas hankaloittaa tu-
lokkaan perehdyttamistéd ja tehokasta tydskentelya ei saavuteta toivotussa ajassa. Ta-
man takia olisikin suotavaa, etta uusilta tyontekijoilta kerataan palautetta auttamaan pe-
rehdytys- ja esimiestytskentelya. (Kjelin 2003, 53 ; Viitala 2005, 253.)

Perehdyttajalla tulisi olla ammatillisen osaamisen liséksi taitoa ja kykyja opettamiseen ja
tunnistaa erilaiset oppijat. Yksil6lliset oppimistavat tulee ottaa huomioon perehdytyk-
sessd. Opetusmallit noudattelevat usein omia kasityksia ja kumpuavat omasta histori-
asta. Kouluttamalla esimiehia ja perehdyttdjia voidaan lisatd henkildston motivaatiota
perehdytystd kohtaan. (Kangas & Hamalainen 2004, 6). Perehdyttijat voivat saada
koulutusta ja opastusta perehdytyksen suunnitteluun ja toteutukseen. Kupiaksen ja
Peltolan mukaan perehdyttgja ei kykene yksin toteuttamaan laadukasta perehdyttamista
ja siksi esimiehen ja muiden kollegoiden panos perehdyttamiseen on oleellista. Jos
esimies delegoi perehdytyksen muulle, tulee esimiehen silti luoda edellytykset hyvalle
perehdyttamiselle. Esimiesta ei voi tastd syystd sivuuttaa perehdytysprosessista.
(Kupias ja Peltola 2009, 84.)
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Onnistunut perehdyttaminen edellyttda myds suunnitelmallisuutta. Onnistunut perehdy-
tyssuunnitelma voi olla systemaattinen tai yksilollinen. Tyypillisesti tydsséa, jossa tyonte-
kijat tekevat pitkalti taysin samaa tyota, systemaattinen perehdytyssuunnitelma on
kaypa. Monimutkaisempi ty6- ja tydnkuva vaatii yksilollisempaa suunnitelmaa, joka tulisi
rakentaa tulokkaan yksil6llisista lahtokohdista. Harvoin kuitenkin pystytéaéan rakentamaan
taysin yksil6llista perehdytyssuunnitelmaa, jolloin on mahdollista soveltaa ja kayttaa pe-
rehdytyksessa systemaattisia elementteja, joita voidaan mukauttaa ja sovittaa uuden
tyontekijan perehdytyssuunnitelmaan. (Kupias & Peltola 2009, 87—-89.)

Perehdyttamisen ja tyokokonaisuuden merkittava maarittdja on myads roolien selkeys uu-
delle tyontekijalle. Uudelle tydntekijélle on tarkeé selventaa mita haneltéa kaytannossa
osoitetaan ja mika h&nen roolinsa on tydyhteiséssa. Roolikuvauksen avulla kertovat,
milla tavoin henkilon odotetaan ja oletetaan toimivan ja mikd hanen suhteensa on muihin
tyontekijoihin. Roolien epaselvyydet voivat johtaa jopa heikkoon tyésuoritukseen. (Kjelin
& Kuusisto 2003, 75-84.)

Esimies vastaa siitd, ettd hanen johdettavat henkilot tietdvéat roolinsa ja paikkansa
tyoyhteisdssa. Vastuullinen esimies on tukemassa perehdyttgjaa tyotehtavien
organisoinnilla ja perehdytyksen tavoiteasetannassa. On kuitenkin mahdollista, etta
perehdyttajan vastuulle ja paatettavaksi jaa liian paljon asioita, jolloin henkildston
keskuudesta on haastavaa l0ytdd motivoitunutta perehdyttdjad, jolle annettaisiin
tarpeeksi paljon resursseja onnistuneen perehdytyksen toteutumiseksi. (Kjelin &
Kuusisto 2003, 191.)

3.4 Rakennusterveyspalveluihin patevoityminen

Alalla toimivien asiantuntijoiden patevyyksia pyritaan osoittamaan koulutuksilla seka
seka henkildsertifioinneilla. Henkildsertifikaatilla osoitetaan, etté asiantuntija osaa toimia
alan ohjeiden ja vaatimusten mukaan. Liséksi varmistutaan asiantuntijan ammattitai-
dosta ja asianmukaisista toimintatavoista. (Fise Oy 2019 a.) Suomen sosiaali- ja terveys-
alan lupa- ja valvontavirasto (Valvira) on laatinut asumisterveysasetuksen soveltamisoh-
jeen, jossa "annetaan yksityiskohtaisia tulkintoja ja kaytannollisia esimerkkeja asumisterveys-
asetuksen soveltamiseen”. Soveltamisohje on laadittu kuntien terveydensuojeluviranomai-

sille ja muille alan asiantuntijoille. (Valvira 2016).
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Sosiaali- ja terveysministerion asetus asunnon ja muun oleskelutilan terveydellisisté olo-
suhteista sek& ulkopuolisten asiantuntijoiden patevyysvaatimuksista (545/2015) eli niin
sanottu asumisterveysasetus on astunut voimaan vuonna 2015. Asetus perustuu paa-
osin asumisterveysohjeeseen (Sosiaali- ja terveysministerion oppaita 2003:1) ja raken-
nusten asumisterveyshaittojen selvittdmisen hyviin kaytantoihin. Asumisterveysasetuk-
sessa saadetaan ulkopuolisten asiantuntijoiden koulutuksesta ja patevyysvaatimuksista.
Lakimuutoksen ja 15.5.2015 voimaan astuneen asumisterveysasetuksen (Sosiaali- ja
terveysministeribn asetus asunnon tai muun oleskelutilan terveydellisista olosuhteista
seka ulkopuolisten asiantuntijoiden patevyysvaatimuksista 545/2015) tarkoitus on yhte-
naistaa selvityksia koskien terveydellisid olosuhteita koskevia tutkimuksia tekevien asi-
antuntijoiden patevyysvaatimuksia. Asumisterveysasetus esittdd vaatimukset patevyy-
delle asiantuntijoille, joita ovat rakennusterveysasiantuntija (RTA), sisailma-asiantuntija
(SISA) ja kosteusvaurion kuntotutkija (KVKT). (Sosiaali- ja terveysministerion oppaita
2003, 1.)

Asetuksen tarkoittamien asiantuntijoiden (RTA, KVKT, SISA) tulee kdyda patevyyskou-
lutus, joihin vaaditaan 25-45 opintopistetta riippuen patevyydesta. Rakennusterveysasi-
antuntijan koulutus on laajin sisaltéden 45 opintopistetta ja siihen kuuluvan opinnaytetyodn.
Vaadittu koulutus tulee suorittaa ja lisaksi tulee olla tarvittava koulutus- ja tydkokemus-
tausta. Kosteusvaurion kuntotutkijan patevyyksien mydntamisesta ja hyvaksytyista kou-
lutuksista vastaa FISE Oy. Rakennusterveysasiantuntijan ja sisédilma-asiantuntijan pate-
vyyksista vastaa Eurofins Expert Services Oy. Koulutukset ovat jaettu kolmeen osaan,

joiden opintolaajuus vaihtelee patevyyden mukaan.
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Taulukko 1 Opintovaatimukset RTA, SISA, KVKT (mukaillen Sosiaali- ja terveysministe-
rio 2015, liite 1-3)

Rakennusterveys-Sisdilma- Kosteusvaurion
asiantuntija asiantuntija kuntotutkutkija
A) Sisdilman epapuhtaudet,
terveysvaikutukset, tutkiminen, 13 13 7
torjunta
B) Rakennusfysikka, fysikaaliset
olosuhteet,
kuntotutkimsumenetelmt, 14 9 17
rakenne- ja tuotantotekniikka,
juridiikka
c) limanvaihto ja ilmastointi 3 3 3
Opinnaytetyo 15
Opintopisteet yhteensa 45 25 27

Taulukko 2 Rakennusterveys- ja sisdilma-asiantuntijan sek& kosteusvaurion kuntotutki-
jan tutkinto- ja tydkokemusvaatimukset (mukaillen Sosiaali- ja terveysministerio 2015,
liite1-3)

RTA SISA KVKT
) Vahintaan kolme vuotta typkokemusta rakennusten kuntoon ja
Tyokokemus ..
terveyteen liittyen
1. Talonrakennus-2. Luonnontieteiden, Luonnontieteiden, Rakennusalan
tai LVI-alan ymparistotieteiden ja | ymparistotieteiden ja (talonrakennus)
korkeakoulututkin|ymparistoterveyden | ympaéristoterveyden | korkeakoulututkinto, aiempi
to, aiempi alan ylempi tai alan ylempi tai alempi | ammatillisen korkea-asteen
ammatillisen alempi korkeakoulututkinto, tutkinto tai sita vastaava
korkea-asteen |korkeakoulututkinto, aiempi ammatillisen tutkinto taikka aiempi
Peruskoulutus [tutkinto tai sit aiempi ammatillisen [korkea-asteen tutkinto| teknikon tai sita vastaava
vastaava tutkinto |korkea-asteen tai sita vastaava tutkinto
taikka aiempi tutkinto tai sité tutkinto taikka aiempi
teknikon tai sitd |vastaava tutkinto teknikon tai sita
vastaava tutkinto [taikka aiempi vastaava tutkinto
teknikon tai sita
vastaava tutkinto

3.4.1 Kosteusvaurioiden kuntotutkija (KVKT)

Kosteusvaurion kuntotutkija (KVKT) -koulutuksen suorittaneet ovat asiantuntijoita, joilla
on vahvaa osaamista liittyen rakennusten kuntoon, niiden kosteusvaurioihin seka kor-

jaustoimenpiteisiin. Henkildsertifikaatin vaatimusehtoihin kuuluu rakennusalan pohja-
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koulutus, joka on véahintaan teknikon tutkinto. Lisaksi hakijalla on oltava kokemusta va-
hintaan kolme vuotta rakennusten kuntoon ja terveyshaittoihin liittyvia tutkimustehtavia.
Tyokokemus voi sisaltdd rakennusfysiikkaan, sisatilojen epapuhtauksiin tai ilmanvaih-
toon liittyvien tutkimusten tekemist&, avustamista rakennusten kosteusteknisten ja -vau-
rioiden kuntotutkimuksissa ja niiden raportoinnissa. Kokemuksen tulee olla laajaa kos-
teusvaurioiden selvitystyota. Sertifikaatin saamiseksi patevyyteen valmentava koulutus
(27 opintopistetta) tulee olla suoritettu ja koulutuksen nayttotyot tulee olla hyvaksyttyja.
Patevyys on voimassa kerrallaan viisi vuotta, ja patevyytta voi uusia, mikali on viiden
vuoden aikana suorittanut saanndéllisesti tutkimuksia ja pystyy osoittamaan 15 tutkimus-

raporttia viiden vuoden ajalta. (FISE 2019 b.)

3.4.2 Sisdilma-asiantuntija (SISA)

Sisadilma-asiantuntija henkilésertifiointi ja siihen valmentava SISA-koulutus on suunni-
teltu tuottamaan alalle sisailma-asioihin ja terveellisen sisaymparistéon kouluttautuneita
erityisasiantuntijoita, jotka voivat toimia ulkopuolisina asiantuntijoina tarkasteltaessa ra-
kennusten ja tilojen terveydellisid olosuhteita. Henkilosertifikaatin vaatimusehtoihin kuu-
luu luonnontieteiden, ympaéristotieteiden tai -terveyden pohjakoulutus, joka on vahintaan
teknikon tutkinto. Liséksi hakijalta edellytetaan tyokokemusta vahintdén kolme vuotta ra-
kennusten kuntoon ja terveyshaittoihin liittyvia tutkimustehtavia. Tyokokemus voi sisél-
t&é rakennusfysiikan tyotehtavid, rakennusten epépuhtauksiin tai ilmanvaihtoon liittyvien
mittauksien ja naytteenottojen tekemistd, avustamista kosteusvaurion kuntotutkimuk-
sissa ja raporttien laadinnassa. (Rakennusteollisuuden koulutuskeskus 2019 a) Patevyy-
den myontaéa Eurofins Expert Services Oy. (Sosiaali- ja terveysministerio 2015).

3.4.3 Rakennusterveysasiantuntija (RTA)

Rakennusterveysasiantuntijan (RTA) koulutuksen omaavilla asiantuntijoilla on vahvaa
osaamista liittyen rakennusten kuntoon, sisailmaan, kosteusvaurioiden tutkimuksiin, mik-
robiologiaan ja ilmanvaihtoon. Henkildsertifikaatin vaatimusehtoihin kuuluu rakennus- tai
luonnontieteiden alan pohjakoulutus, joka on vahintaan teknikon tutkinto. Lisaksi haki-
jalla on oltava kokemusta vahintd&n kolme vuotta rakennusten kuntoon ja terveyshaittoi-

hin liittyvia tutkimustehtévia. Tyokokemuksen pitaa olla monipuolista kattaen rakennus-
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terveysasiantuntijan eri aihe- ja osa-alueet. Sertifikaatin saamiseksi patevyyteen val-
mentava koulutus (45 opintopistettd) tulee olla suoritettu ja koulutuksen naytto- ja opin-
naytetyo6 tulee olla hyvaksyttyja. (Rakennusteollisuuden koulutuskeskus 2019 b.) Sosi-
aali- ja terveysministerio on nimennyt Eurofins Expert Service Oy:n terveydensuojelulain
49 d 8:n mukaiseksi rakennusterveysasiantuntijan patevyyden toteajaksi ja asiantuntija-
rekisterin yllapitajaksi.

3.4.4 Muut rakennusterveystutkimuksiin liittyvat patevyydet

Muita rakennusterveystutkimuspalveluissa tarvittavia patevyyksia ovat muun muassa
asbesti- ja haitta-aineasiantuntijapatevyys, rakenteiden kosteudenmittaajan patevyys,

lampokamerakuvaajan patevyys seka rakenteiden tiiveydenmittaajan patevyys.
Rakenteiden patevditynyt kosteudenmittaaja

Rakenteiden kosteudenmittaajalla on osaamista eri kosteusmittaustulosten avulla arvi-
oida rakennuksen lampo- ja kosteusteknisia olosuhteita seka niiden merkitysta raken-
nuksen ja rakenteiden toimivuuteen. Henkilésertifikaatin vaatimusehtoihin kuuluu raken-
nusalan perustutkinto seka 1,5 vuotta tyékokemusta rakennusalalta tai vahintaan kolme
vuotta tyokokemusta rakennusalalta. Sertifikaatin saamiseksi patevyyteen valmentava
koulutus tulee olla suoritettu ja koulutuksen nayttotyot tulee olla hyvaksyttyja. (Raken-
nusteollisuuden koulutuskeskus 2019 c.) Henkilosertifikaatin patevyyden myontaé Euro-
fins Expert Service Oy. Koulutuksen sisaltdon kuuluu osaamista rakenteiden 1ampo- ja
kosteusteknisesta toiminnasta, mittaus- ja tutkimusmenetelmista seka tutkimuksiin liitty-

vien laitteiden oppiminen. (Rakennusteollisuuden koulutuskeskus 2019 c.)
Asbesti- ja haitta-aineasiantuntija (AHA)

Asbestin asiantuntijoille ja kartoittajilla tulee olla riittava perehtyneisyys asbestiin, sen esiin-
tymiseen ja rakenteiden purkamiseen seké suunnitellun kartoituksen laadun ja laajuuden edellyt-
tamaa ammatillista osaamista” (Valtioneuvoston asetus asbestityon turvallisuudesta
798/2015). Perehtyneisyytta voisi osoittaa tyokokemuksella ja tydsuojeluhallinto suosit-
telee kartoituksiin joko asbesti- ja haitta-aineasiantuntijan tai rakennusterveysasiantunti-
jakoulutuksen tai osoittava patevyytensa jollakin muulla tavalla (Ty6suojeluhallinto
2016b). Asbesti- ja haitta-aineasiantuntijakoulutus vahvistaa jo olemassa olevia valmiuk-
sia toimia asbesti- ja haitta-aineiden kartoittajana, valvojana, asiantuntija seka rakennus-

aikaisten purku- ja pélynhallintasuunnitelmien laatijana.
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Asbesti- ja haitta-aineasiantuntijan sertifikaatin myontaa Eurofins Expert Service Oy.
AHA-asiantuntijan henkildsertifikaattiin vaadittava osaaminen osoitetaan koulutuksella,
kokeilla ja tyosuorituksela. Patevyysvaatimuksena hakijalla tulee olla vahintaan raken-
nus- tai talotekniikan teknikon tutkinto tai vahintdan 5 vuotta kokemusta haitta-aineisiin
littyen. "AHA-asiantuntijalta edellytetaan vanhojen rakennusten tutkimiseen ja/tai korjaamiseen
littyvaa tydkokemusta vahintdan kahden vuoden ajalta seka vanhojen rakenteiden, Suomessa
kaytettyjen rakennusmateriaalien seka asbesti- ja haitta-aineiden ominaisuuksien tuntemusta”.

(Rakennusteollisuuden koulutuskeskus 2019 d.)

Rakenteiden lAmpo6kuvaaja

Rakenteiden lampdkuvaajalla on kaytannon péatevyytta arvioida rakennuksen lampo- ja
kosteusteknisia olosuhteita sek& niiden merkitysta rakennuksen ja rakenteiden toimi-
vuuden kannalta [Ampdkameran avulla. Koulutusohjelma koostuu noin viikon [&hiope-
tusjaksosta, joihin sisaltyy teoriaopetusta, mittausharjoituksia ja valitehtava. Koulutuk-
sen paatteeksi tehdaan nayttotyd. Rakennusten lampoékuvaajan sertifikaatin myontaa
Eurofins Expert Services Oy. Sertifikaatin vaatimuksena on rakennusalan AMK -tut-
kinto tai vastaava aiempi tutkinto, tai riittavaa tyokokemusta lampokuvaustekniikasta ja
liséksi vahintaan kolmen paivan mittainen lampokuvaustekniikkaan liittyva koulutus. Mi-
kali edella mainittu koulutustausta ei tayty, on hakijalla oltava LVISA- tai rakennusalan
perustutkinto ja kolmen vuoden tytkokemus rakennusalalta. (Rakennusteollisuuden
koulutuskeskus 2019 e.)

Rakennusten tiiveyden mittaaja

Rakennusten tiiveyden mittaaja hallitsee rakennuksen ilmavuotoluvun mittaamisesta ja
ilmavuotojen paikantamisesta. Koulutus on tarkoitettu rakennusten lampokuvaajille,
kuntotutkijoille ja korjaussuunnittelijoille, energiakatselmoijille, rakennusliikkeiden suun-
nittelu- ja tuontantohenkildstolle. Koulutus muodostuu noin viikon lahiopetusjaksosta,
joihin siséltyy teoriaopetusta, mittausharjoituksia ja valitehtava seka loppu- ja naytto-
koe. Rakennusten tiiviyden mittaajan sertifikaatin myontaé Eurofins Expert Services
Oy. Sertifikaatin vaatimuksena on rakennusalan AMK -tutkinto tai vastaava aiempi tut-
kinto ja vahintaan 1,5 vuoden tytkokemus rakennusalalta. Mikali koulutustausta ei
tayty, on sertifikaatin hakijalla oltava LVISA- tai rakennusalan perustutkinto ja kolmen

vuoden tyokokemus rakennusalalta. Liséksi valmentava tulee olla koulutus suoritttu ja
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koulutukseen sisaltyva kirjallinen koe ja nayttotyé hyvaksytty. (Rakennusteollisuuden
koulutuskeskus 2019 f.)
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4 . SELVITYKSEN TOTEUTTAMINEN

4.1 Selvityksen tausta ja tarkoitus

Kohdeyrityksen rakennusterveyspalvelun liiketoiminnan henkiloéston perehdytys ja osaa-
misen kehittdminen on jo ollut toimintaa ohjaava tekija, mutta toimintamalli ei ole ollut
yhten&inen eri toimipisteilla ja perehdytyksen laatu on ollut vaihtelevaa. Patevoitymiseen
ohjaavaa selke&é toimintamallia ei ole luotu. Jatkossa kohdeyrityksen tavoitteena on ke-
hittaa perehdytystad ja osaamisen kehittamisen malliaan, jossa erityisesti keskitytaan

henkilon patevditymiseen ja urapolun suunnitelmalliseen jatkumoon.

Toteutus lahti likkeelle kohdeyrityksen perehdyttamisen ja patevoitymisen nykyisen toi-
mintamallin selvittdmisestd, joka kartoitettiin henkiléhaastetteluilla. Aineistoa kerataan
teemahaastattelujen avulla, josta saadaan selvitettya nykytila seka tavoitetila. Nykytilan
ja tavoitetilan selvittamisen jalkeen yritykselle muodostetaan ehdotus patevaitymisjarjes-
telméstd, jossa on osaamisen kehittdmisen eri vaiheita. Patevoitymisjarjestelman luomi-
sessa huomioidaan teemahaastattelun tulokset seka kirjallisuudesta saadut ohjeistuk-
set. Patevoitymisjarjestelméassa huomioidaan perehdytys, nyky- ja tulevaisuuden osaa-

misen taso ja visiot seka patevoitymisen muodostumisen malli.

4.2 Selvitysmenetelmat

Opinnaytetydn selvitys tehtiin teemahaastattelu -menetelméaé kayttaen. Haastattelume-
netelmassa kaytetaan tekniikkaa, jossa haastattelussa edetaan keskeisten teemojen va-
rassa yksittaisten kysymysten sijasta. Haastatteluun sisaltyvat teema-alueet ovat haas-
tattelijan muistilistana ja ohjaavat nain keskustelua. Varsinaisilla haastattelukysymyksilla
ei ole tarkkaan maariteltyd muotoa tai jarjestystd, ja niitd sovelletaan haastattelun ede-
tessé kaydyn keskustelun pohjalta. Haastattelutekniikalla tavoitellaan tutkijan n&kokul-
man vaikutuksen vahentamistd ja korostetaan haastateltavan vastauksia. (Hirsjarvi,
Hurme 2000, 48,66.)
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4.3 Selvityksen toteutus

Opinnaytety6d on toteutukseltaan toiminnallinen. Toiminnallisessa opinnaytetydssa tar-
koituksena on luoda jokin tuotos, joka tehdaan usein yritykselle tai organisaatiolle. Tama
voi olla esimerkiksi opas, kasikirja tai esine (Vilkka & Airaksinen 2004, 6-7). Opinnayte-
tyon tarkein tiedonléhde on yritys itse. Yrityksesté kootaan tietoa haastattelemalla yrityk-
sen henkilostdd. Aineistoa kerdtddn teemahaastattelulla, jossa haastatellaan neljaa
tyontekijda (asiantuntijoita), jotka toimivat eri tulospaikkayksikdilla sekd yhta esimiesta.
Tavoitteena on saada tutkimustulosta eri yksikko- ja yksilétasojen nakemyksista pereh-
dyttamisen ja patevoitymisen sekd osaamisen johtamisen tilasta, kaytossa olevista jar-
jestelmista, perehdytyksen ja patevoitymisen toteutumisesta seka sen kehittamisesta.

Haastattelujen analysointi esitetadan mydhemmin haastattelujen teemojen mukaisesti.

Opinnaytetydssa seurattiin yrityksen toimintaa ja perehdyttiin toimintatapoihin olemassa
olevan dokumentaation avulla. Kirjallisuuskatsauksen tiedonl&hteena oli laatua kasitte-
leva kirjallisuus sekd RALA:n, SKOL.:in ja rakennusterveysalan henkildsertifiointien inter-
netsivut. Yrityksen kehittamistarpeita kartoitettin RALA-sertifikaatin, SKOL:in seka ra-
kennusterveysalan henkilésertifiointien arviointiperusteilla. Arviointiperusteita ja yrityk-

sesta saatua tietoa vertailtiin keskenaan patevaitymisjarjestelman maarittelemiseksi.
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5 TULOKSET JA TULOSTEN TARKASTELU

5.1 Henkildhaastattelujen analysointi

5.1.1 Henkil6taustat

Henkilotaustojen kyselyssa selvitettiin tyontekijan tydhistoria, koulutustausta, nykyinen

tehtavankuvaus seké tehtdvankuvauksen oikeellisuudesta. Lisaksi kysyttiin eri patevyyk-

sien hankintoja ennen ja jalkeen tyohon astumisen. Esimieheltd kysyttiin tydkokemus-

tausta.

Asiantuntija 1

Tybkokemus valmistumisen jalkeen 2,5 vuotta.
Nykyiseen tehtdvankuvaukseen kuuluu kuntotutkimukset,
sisailmatutkimukset ja haitta-ainetutkimukset.

Nykyiset tyotehtavat vastaavat nykyista tyonkuvausta.
Kevaalla 2018 hankittu rakenteiden kosteudenmittaajan
henkilosertifiointi. Liséksi osallistunut yrityksen sisaisiin
koulutuksiin liittyen betoni- ja rakennusterveystutkimuk-

siin. Sisaisia koulutuksia on ollut vuonna 2018.

Tekninen asian-

tuntija 2

Tyotskennellyt valmistumisen jalkeen asentajana, mutta
kaytanndssa tehnyt kosteuskartoituksia ja sisailmatehta-
vid. Toiminut siséilmapalveluiden palvelukonseptin kehit-
tdjana entisessa yrityksessa. Tydkokemus noin kuusi
vuotta ennen nykyista tyotehtavaa. Nykyisen tydnantajan
parissa ollut kaksi kuukautta.

Taman hetkistd tydnkuvausta ei ole kirjallisesti viela maa-
ritelty. Tyonkuvauksesta sovittu suullisesti tydhaastatte-
lussa.

Edellisen tybnantajan parissa hankittu rakenteiden kos-
teudenmittaajan sertifiointi 2013. Koulutus oli toteutettu

ensimmaisena tyovuotena.

Asiantuntija 3

Valmistunut vuonna 2013 rakennusinsinoriksi. Nykyi-

sessa tyotehtavassaan ollut noin 4,5 vuotta.
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Nykyinen tehtavankuvaus: tutkija - haitta-ainekartoitus, si-
sdilmatutkimus, kosteus- ja rakennetekniset tutkimukset,
ulkovaipparakenteiden tutkimukset, peruskuntoarviot
seka liséksi toimialan kehitystehtavat.

Tybnkuvaus toteutuu vastaa nykyisia tyotehtavia.
Henkilolla on RTA-péatevyys ja rakenteiden kosteudenmit-
taajan patevyys. Lisdksi osallistunut sisdisin koulutuksiin

liittyen haitta-aineisiin ja rakennusterveyteen.

Asiantuntija 4

Valmistumien jalkeen rsiirtynyt nykyisiin tyotehtaviin. Ny-
kyisissa tyOtehtavissa ollut noin vuoden.

Nykyinen ty6tehtava koostuu kiinteistdjen ja rakenteiden
tutkimus- ja tarkastustehtavista, rakenteiden kosteus- ja
homevauriotutkimuksista, sisdilmatutkimuksista lampdka-
merakuvauksista, asbesti- ja haitta-ainetutkimuksista,
kuntoarvioista seka muista rakenteiden tutkimus- ja mit-
taustehtavista.

Nykyiset tydtehtavat vastaavat tehtavankuvausta.
Ulkopuolisia patevyyskoulutuksia ei ole viela ollut. Sisaisia
koulutuksiin osallistunut mm. siséilmakoulutus ja haitta-ai-

nepaivat seka laboratorion naytteenottokoulutus.

Esimies

Henkild on ollut alueellisena esimiehena 5 vuotta. Ennen
esimiestehtavia haastateltava on toiminut rakennusten ja

rakenteiden tutkimustehtavissa noin 10 vuotta.

Henkilétaustojen haastatteluiden perusteella kaikki haastateltavat ovat koulutukseltaan

ammattikorkeakoulutason rakennusinsindtreja. Kaksi vastaajista on tullut nykyiselle

tydnantajalleen toihin heti tai hyvin pian valmistumisen jalkeen. Kahdella vastaajista on

ollut tybkokemusta muualta, joista toisella on alaan liittyvaa tydkokemusta. Kaikki asian-

tuntijahaastateltavat ovat tulleet eri aikoina kohdeyritykselle tdihin ja toimivat paéosin

maantieteellisesti eri alueilla. Asiantuntijoiden tyotehtavat vastaavat toisiaan. Yhdelle

haastateltavalle tyotehtavia ei ole méaaritelty vield kirjallisesti, mutta suullisesti kuvattu

tyotehtava vastaa muiden henkildiden ty6tehtavid. Kaikkien haastateltavien tyotehtavat

ovat méaaritelty palveluiden tydtehtavakokonaisuuksien mukaan. Kaikki asiantuntijahaas-

tateltavien mukaan ty6tehtavakuvaus vastaa nykyista tyotehtavaa. Asiantuntijahaastat-

teluissa kavi ilmi, etta tydtehtavissa ei ole maaritelty tyon vaativuustasoa.
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Kaikki asiantuntijahaastateltavat ovat osallistuneet eri tyyppisiin jatkokoulutuksiin. Kaksi
haastateltavista ovat hankkineet kosteudenmittaajan patevyyskoulutuksen 1-3 vuoden
kuluessa, yksi haastateltavista on saanut rakennusterveysasiantuntijan patevyyden kol-
men vuoden kuluessa ja yksi haastateltavista on saanut kosteudenmittaajan patevyyden
edellisen ty6nantajan kautta. Yhdella haastateltavista ei ole ulkopuolisen tahon myontéa-
m&aé ammatillisen patevyyden sertifiointia, mutta on osallistunut yrityksen siséisiin kou-
lutuksiin liittyen haitta-aineisiin, sisailmaan sek& nayteanalyysitekniikkaan. Myds kaksi
muuta haastateltavaa ovat osallistuneet yrityksen sisaisiin koulutuksiin liittyen betonira-
kenteisiin, sisdilmaan ja haitta-aineisiin. Haastateltavien mukaan sisaisia koulutuksia on
jarjestetty vuonna 2018. Yksi asiantuntijahaastateltavista on tekninen asiantuntija. Ky-
seiselld henkil6lla on kaksi vuotta enemman tydkokemusta, mutta ei merkittavia pate-

vointikoulutuksia.

5.1.2 Kokemukset omasta perehdytyksesta ja patevditymisesta

Kokemukset omasta perehdytyksesta ja patevoitymisesta -osiossa kysyttiin haastatelta-
vien kokemusta oman perehdytyksen onnistumisesta ja suunnitelmallisuudesta. Lisaksi
kysyttiin perehdytyksen dokumentoinnista, seurannasta ja tavoitteista, tyduran tavoit-
teista ja toiveista seka keté henkil6ité on ollut mukana perehdytyksessa. Liséksi kysyttiin,
onko tyontekijalla tietoa yrityksen nykyisesta patevaitymismallista, miten yrityksen hen-
kilost6 kasittédd perehdytyksen ja patevoitymisen nykytilan yrityksessa, mika siinéd on on-
nistunutta ja mik& on heikkoa. Lisdksi kysyttiin mitka tekijat ovat edellytyksia onnistu-
neessa perehdytyksessa. Esimiehelta kysyttiin perehdytykseen kaytettavistd menetel-
mista. Osiossa ei keskityta yrityksen yleisperehdytykseen, vaan pelkdstaan tydéhon pe-
rehdytykseen.

Asiantuntija 1 - On ollut tyytyvainen perehdytykseen. Vastuu perehdytyk-
sesta oli tiiminvet&jalla ja mukana on ollut kokeneemmat asi-
antuntijat. Perehdytyskauden pituus ei ole ollut selvill& pereh-
dytysvaiheessa. Perehdytyssuunnitelmaa ei oltu tehty. Pe-
rehdytyksen toteutuminen varmistettiin PDD-keskusteluissa
tavoitteiden tayttymisen kautta. Tavoitteeksi oli mé&aritelty

esimerkiksi "tutustuminen tuotteeseen”. Ensimméainen PDD
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oli nopeasti tydn alkaessa ja seuraava puolen vuoden kulut-
tua.

- Perehdytyksen tavoitteet on ollut osittain selkeét ja perehdy-
tyksen tavoitteet toteutuivat. PDD on kayty esimiehen
kanssa, mutta tiiminvetgja on ollut vastuussa. Koki, etta pys-
tyi jotenkin itse vaikuttamaan “suunnitelmaansa’, mutta
alusta asti oli selkeaa mika oli tuleva tyotehtava.

- Oma rooli oli iso perehdytyksessa; piti omatoimisesti ottaa
selvaa ja etsia tietoa ja kysya apua. Nain ollen oli vastuuta
omasta perehdytyksestd. Koki, etté sai tarvittavat avut pereh-
dytyksen tavoitteiden tayttymiseen apua pyytamalla.

- Perehdytyksen onnistumiseen vaikuttavia tekijoita ovat tyon-
tekijan oma aloitteellisuus ja mielenkiinto. Myds patevoitymi-
seen vaikuttaa asiantuntijan oma kiinnostus. Omaan kiinnos-
tukseen voi vaikuttaa kannustinpalkkio tai joku tavoite, jonka
saavuttaessaan palkitaan.

- Kokee, etteivat kaikki ole oma-aloitteisia patevditymaan. Pe-
rehdytettdvan vastuulla on pyytaa apua ja se ei ole valtta-
matté kaikilla tiedossa.

- Ei tieda mik& perehdytyksessa on ollut talla hetkella onnistu-
nutta. Haastateltava kokee, ettd oikeita elementteja 16ytyy;
toita seka tyokohteita etta perehdyttajia.

- Ei tieda mika on yrityksen patevoitymisjarjestelma. Patevoi-
tyminen jarjestyy tydtehtdvien vastuun myota. Vastuun
kautta joutuu oppimaan ja opiskelemaan enemman. Sertifi-
kaatteja voi lahted opiskelemaan ja hakemaan, kun haluaa.
Tybnantaja ja esimies ohjaavat patevyystarvetta.

- Kehitettavaa: Perehdytyksen tavoitteet tulee olla selkeammat
ja lyhyemmalla aikajaksolla tarkasteltavana, esim. kuukausi-
tasolla. Vastuuperehdyttéija tulisi olla eri perehdytyskokonai-

suuksille, ja perehdytysjarjestelmaéan tulee lisata tietolahteita,

josta voi hakea kirjallisuuta ja vanhempia raportteja.
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Tekninen asian-

tuntija 2

Ei ole ollut tyytyvdinen omaan perehdytykseen. Perehdytyk-
sessa on ollut mukana aluepaallikko ja tiiminvetdja. Perehdy-
tyskaudelle ei ole maaritelty aikataulua. Perehdytyssuunni-
telma on tehty osittain.

Ei ole tietoa, miten perehdytys varmistetaan. Kasitys on, etta
kaydaan suunnitelmaa lapi ja katsotaan toteutuuko se, mutta
ei ole aikatauluja maaritelty.

On itse osallistunut suunnitelman tekoon ja ymmartanyt roo-
linsa perehdytyksessa. Perehdytykselle on asetettu tavoit-
teeksi asiantuntijuuden kehittaminen. Vastuunjako oli selkea.
Ei saa tukea ja apua riittavasti. Kokee, ettd kokeneempi asi-
antuntija, ns. "mentori” puuttuu.

Perehdytyksen ja patevoitymisen onnistumiseen vaikuttavat
ensisijaisesti tydntekijan motivaatio, lisaksi mentoreilta tarvi-
taan apua ja mallia. Mentorit ovat niita, jotka tarkastavat tyon
jalked. Kalusto tulee olla kunnossa. Koulutuksilla on iso rooli.
Talla hetkella ulkopuolisten koulutusten jarjestaytyminen to-
teutuu hyvin.

Onnistunutta: Henkilkohtainen suunnitelma on tehty edes
osittain. Kaikki muu on epaonnistunutta. Henkilomuutokset
vaikuttaneet asiaan. Oma sosiaalisuus on vaikuttanut onnis-
tumiseen. Ei ole ollut selkeda mita tehdaan ja mita oletetaan
tehtavan.

Ei tieda mika on yrityksen patevoitymisjarjestelma. Tietaa,
ettd keskustelu pitaa kdyda esimiehen kanssa. Asiantuntijan
mielestd esimiehen olisi syyta kysya myos henkildstolta kou-

lutustarvetta.

Asiantuntija 3

Ei ole ollut tyytyvainen omaan perehdytykseensa.
Itsendinen tyo on aloitettu liian nopeasti heikoin evain.
Perehdytyksesté vastasi ehka koko toimisto. Selkeaa vastuu-
henkiloa ei ollut. Perehdytyksen vastuunjako ei ollut selkea
suunnitelman puutteen takia.

Perehdytyskauden pituus ei ole ollut tiedossa.
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- Perehdytykseen ei oltu laadittu suunnitelmaa. Ei tietoa pe-
rehdytyksen toteutumisen varmistumisesta. Raporteista an-
nettiin palautetta, muuta palautetta ei ole annettu perehdy-
tyksesta tai perehtymisesta.

- PDD-keskusteluissa asetettiin tavoite itsendisen tydn suorit-
tamiseen. Konkreettisia tavoitteita ei asetettu.

- Perehdytyksen suhteen sai itse tehda paljon. Perehtyminen
vaati ulkopuolista koulutusta perehdytyksen ja mentorien
puutteen takia.

- Perehdytyssuunnitelma vaikuttaa perehdytyksen ja patevoi-
tymisen onnistumiseen. Suunnitelma tulee olla selkea ja yh-
dessa toteutettu. Liséksi tulee olla resursseja, eli perehdytta-
jia ja aikaa. Perehdyttdjan tulisi olla kouluttajatyylinen hen-
kil6. Patevoitymiseen vaikuttaa oma halu lahtea kehittamaan
itsedan.

- Perehdytyksen nykytila on mahdollisesti kehittynyt isoilla
paikkakunnilla. Uusilla toimipisteilla epéilee heikkoa perehdy-
tystd. Perehdyttgjien resurssit ovat edelleen tiukoilla. Pereh-
dyttdjia 16ytyy, mutta resurssit ovat puutteelliset.

- Henkilostolla on halua l&hted kehitthmaan osaamistaan.
Oman tyonkuvauksen muokkaus ja ajantasainen tieto moti-
VoI patevoitymiseen.

- Perehdyttdjille pitaisi saada aikaa perehdyttamiseen. Vas-
tuunjako pitdd olla valmiina selked, suunnitelmallisuutta pi-
taisi lisata. Kokee, ettéa perehdytys on kehittynyt oletettavasti
omista perehdytysajoista, mutta perehdytyksessa on alueel-
lisia vaihtuita.

- Ei tieda mika on patevoitymisjarjestelmastd. Esimiehen
kautta hoituu patevoityminen. Péatevointijarjestelman tulisi
olla lapinakyva. Uudelle henkildlle tulisi esitella patevointijar-
jestelman runko ja sité pitaisi pystyd muokkaamaan, jotta tie-
tda mihin suuntaan lahtee patevoitymaan. Jarjestelmasta tu-
lisi hahmottaa ajallisesti patevoitymisensa. Se selkeyttaisi
perehdyttajan vastuuta oppimisestaan, jotta tietdd mita jat-

kossa tekee ajallisesti.
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Asiantuntija 4

On tyytyvainen perehdytykseen, jopa yllattynyt perehdytyk-
sen laajuudesta kollegoiden kanssa.

Perehdytyksesta vastasi timinvetajat. Perehdytyskauden pi-
tuus oli 6 kk eli koeajan verran.

Perehdytykseen oli luotu suunnitelma, joka tehtiin esimiehen
kanssa. Esimies johti perehdyttamista ja tiiminvetgjat ohjasi-
vat kaytannossad. Kommentit perehdytyksesta tehtiin yh-
dessa. Perehdytyksen toteutuminen varmistettiin suunnitel-
man tayttamisella ja perehdyttdjien kommenteilla. Perehdy-
tyksen onnistuminen varmistettiin yhteistydssa kirjallisten ja
suullisten kommenttien kautta.

Alkuperéinen perehdytyssuunnitelma toteutui. Suunnitelma
paivittyi tapaamisten myota.

Perehdytyksen tavoitteina oli tutustuminen ja perehtyminen
ja osittainen itsendinen tydskentely eri palvelukokonaisuus-
kiin.

Oma vastuu perehdytyksessa oli suunnitelman tayttaminen
ja huolehtiminen, ettd sen mukaan edetaan. Aktiivisuus oli
molemminpuolista. Perehdytys oli selkeasti suunniteltu etu-
kateen.

Perehdytyksen ja péatevoitymisen onnistumiseen vaikuttaa
kokeneempien henkildiden ohjaus kaytannon tydssa. Se to-
teutuu hyvin télla hetkella haastateltavan kokemuksen perus-
teella.

Onnistunutta perehdytyksessa oli monipuolisten tydtehtavien
nakeminen ja oppiminen, joka oli varmistettu etukateen. Ei
kehittamistarpeita.

Patevoityminen jarjestetddn sisdisen perehdytyksen ja kou-
lutusten avulla. Ei kehittdmistarpeita.

Patevoityminen lahtee eteenpain tiiminvetajien ja esimiehen
kanssa kaytyjen keskusteluiden kautta. Patevditymista tuo-
daan esille PDD-keskusteluissa ja kokeneempien henkildi-

den antaman tiedon kautta.

Esimies

Perehdytys toteutetaan vaihtelevasti eri paikkakunnilla; ei to-

teuteta yhtd suunnitelmallisesti. Perehdytyssuunnitelman
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pohja on julkinen ja se otetaan kayttdon uuden henkilon tul-
lessa taloon. Perehdytyssuunnitelma tuli tarpeiden kautta
noin 1,5 vuotta sitten ja ennen sitd perehdytys ei ollut suun-
nitelmallista. Ennen oli mestari-kisalli -malli. Perehdytyspro-
sessissa on mukana nimetyt perehdyttgjat, vastuuperehdyt-
tdja ja esimies. Perehdyttajia voi olla useita. Vastuu on esi-
miehelld. Kaikille osapuolille tuodaan rooli selkeasti esille pe-
rehdytyssuunnitelmassa. Perehdytyskauden pituus voi olla
kokonaisuudessaan jopa 1,5 vuotta. Ensimmainen perehdy-
tysjakso on 6 kuukautta. Puolen vuoden jalkeen laaditaan
uusi perehdytyssuunnitelma tiedon laventamiseen ja/tai sy-
ventamiseen. Perehdytyssuunnitelmaan vaikuttaa perehdy-
tettéavan tahtotila seka perehdytettéavan henkilétaustat.

- Perehdytykseen asetetaan tavoitteita PDD-keskusteluissa.
Tavoitteet ovat esimerkiksi taloudellisia, mutta tarkein tavoite
on perehdytyssuunnitelman noudattaminen. Suunnitelmaan
on Kkirjattu perehdytettava kirjallisuus, kaytannon tydé koh-
teella, raportointitavoitteet seka projektinjohtotehtavat. Pe-
rehdytyssuunnitelman tekoon osallistuu my6s perehdyttaja.

- Perehdytyssuunnitelman etenemista seurataan valiajoin, jol-
loin suunnitelmaa muokataan ja perehdytyksesta voi antaa
palautetta. Suunnitelmassa on paivakirja-osuus, johon pe-
rehdytyksen eri osapuolet Kirjoittavat kommentteja.

- Perehdytyksen ja péatevoitymisen onnistumiseen vaikuttaa
roolien selkeys ja tavoitteet, suunnitelman pitdé olla hyvin
laadittu. Osapuolilta vaaditaan aktiivisuutta suunnitelman on-
nistumiseksi. Suunnitelma voi vaihtua merkittavasti perehdy-
tyskauden aikana esimerkiksi markkinatilanteen takia, pereh-
dytyssuunnitelman pitda olla joustava siita syysta.

- Ongelma: perehdytyssuunnitelma ei ole jalkautunut kaikille
paikkakunnille. Perehdytyssuunnitelma vaatii johtamista.,
Suunnitelma velvoittaa perehdyttdjat ja perehdytettavat

suunnitelman k&ytt6oén. Suunnitelman kayttoonotto vaatii

sparrausta ja suunnitelman hyddyt tulee ymmartaa.
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- Varsinaista systemaattista mallia ei ole luotu patevoitymi-
seen. Vuotuisissa PDD-keskusteluissa kehittymista kaydaan
l&pi keskustelemalla. Alueen tarpeiden ja resurssien mukaan
kartoitetaan patevoitymistarve ja PDD:ssa kerataan patevoi-
tymisen halukkuutta, jonka perusteella luodaan suunnitelma.

Siséista koulutusta jarjestyy helposti.

Asiantuntijoista 2/4 olivat tyytyvaisid omaan perehdytykseensa. Tyytyvaisyyteen on toi-
sen haastateltavan mukaan vaikuttanut hyva suunnitelma seka riittdvat resurssit suunni-
telman toteutukseen. Resursseita ovat olleet osaava henkiléstd, jotka ovat jarjestaneet
aikaa perehdytykseen. Lisaksi tydhon tybhon opastusta ja lahdekirjallisuutta on ollut hel-
posti saatavilla. Toinen tyytyvainen perehdytettava kertoi, ettd selkeat tavoitteet vaikutti-
vat perehdytysjakson onnistumiseen.

Asiantuntijoista 2/4 olivat tyytyméattémia perehdytykseensa. Tyytyméattémyys on johtunut
asiantuntijoiden mukaan opastuksen ja suunnitelmallisuuden puutteellisuudesta. Lis&ksi
asiantuntijat kokivat, etteivat ole saaneet kokeneemman asiantuntijan apua tyéhon pe-
rehtymiseen ja perehtymisen jarjestymiselle ei ole jarjestetty aikaa. Toinen tyytymatto-
mista asiantuntijoista on tasta syysta vaatinut itselleen alan ulkopuolista koulutusta.
Myds toinen tyytymattomista asiantuntijoista on pyytanyt ulkopuolista lisdkouluttautu-
mista. Perehdytykseen tyytymé&ttdmien haastateltavien mukaan perehdytyksen onnistu-
miseen vaikuttaa tyontekijan motivaatio seka kokeneemmat asiantuntijat, joilta saa tyo-
honopastusta. Perehdyttgjilta pitaa l1oytya riittavasti aikaa perehdyttamiseen ja perehdy-

tyksen tulisi olla nykyista suunnitelmallisempi.

Kaikki vastaajat olivat yhta mielta siitd, ettd henkilon oma motivaatio ja asennoituminen
ja aloitteellisuus ovat merkittavimpia tekijoita perehdytyksen ja patevoitymisen onnistu-
misen suhteen. Oma motivaatio muotoutuu palkkioiden, tavoitteiden ja mielekkaiden tyo-

tehtavien avulla.

Perehdytyskauden selkeyden puuttuminen ilmeni 75 % asiantuntijoiden vastauksissa.
Haastatteluista kavi ilmi, ettd selkeyden puuttumiseen vaikutti suunnitelmattomuus. Pe-
rehdytyssuunnitelman puuttumisen myéten perehdytyksen vastuuhenkil6 ja vastuunjako
oli epéselvaa. Perehdytyksissa on ollut mukana vaihteleva henkil6std, joka koostuu kol-

legoista, tiiminvetdjasta ja esimiehestd. Eraan haastateltavan perehdytyksessa ei ollut
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henkilditéd vastaamassa perehdytyksesta, ja koki, ettéd perehdytys oli itsenaisesti hoidet-
tava. Kaikkien haastateltavien mukaan suurin vastuu perehdytyksessa oli perehdytetta-

valla.

Mikali perehdytyssuunnitelmaa ei oltu laadittu, perehdytyksien toteutuminen varmistettiin
talléin esimiehen ja asiantuntijan valisessa kehityskeskustelussa (PDD). Vaikka suunni-
telma puuttui, kokivat asiantuntijat, ettd suunnitelma toteutui. Mikali suunnitelma oli luotu
perehdyttamiselle, oli my6s tavoitteet ja tavoitteiden seuranta padasiassa varmistettu
perehdytyskauden vélitapaamisten (PDD) kautta.

Haastattelujen perusteella perehdytys vaihtelee merkittavasti eri paikkakuntien valilla,
mika johtuu vaihtelevasta kaytannosta toteuttaa perehdytyssuunnitelmaa. Esimieshaas-
tattelun mukaan virallinen perehdytyssuunnitelmapohja on otettu kayttéon vasta 1,5
vuotta sitten, mika selittda poikkeavia perehdytyskokemuksia. Perehdytyssuunnitelman
mukaisessa perehdytyksessé on mukana eri henkilditd, joiden vastuu on selvennetty

suunnitelmassa.

Haastattelujen perusteella suurin ongelma perehdytyksien epaonnistumiseen on ollut
puutteet perehdytyksen johtamisessa, mika nakyy vaihtelevana perehdytyskaytantdina
alueellisesti. Lisaksi perehdytykseen osallistuu useita eri henkil6ita, joiden vastuu on
epaselva. Puolet haastateltavista olivat sita mieltd, etté vastuu perehdyttédmisestéa on tii-

minvetajalla. Virallisesti perehdytyksen vastuu kuuluu kuitenkin esimiehelle.

Asiantuntijoilta ja esimieheltd kysyttiin minkélainen on yrityksen patevoitymisjarjestelma
ja sita tasmennettiin kysymyksella, miten patevoityminen jarjestyy, silla haastateltavat
eivat osanneet vastata alkuperaiseen kysymykseen. Haastattelujen perusteella kavi ilmi,
etta asiantuntijoille ei ole tuotu ilmi prosessia sille, miten patevoityminen jarjestyy henki-
I6stolle. Asiantuntijoille oli kuitenkin selkeda, ettd patevyytta voi lisdtd keskustelemalla
asiasta esimiehensa kanssa. Esimiehen mukaan perehdytys koostuu kahdesta ajanjak-
sosta, josta ensimmainen puoli vuotta on varsinaista perehdytystd, ja sen jalkeen luo-
daan uusi suunnitelma osaamisen syventamiselle ja/tai laventamiselle eli patevoitymi-
selle. Esimiehen nédkemys perehdytyksesta ja patevoitymisen jarjestaytymisesta poik-
keaa nain ollen asiantuntijoiden nakemyksesta. Esimies ja asiantuntijat olivat yhta mielta

siitd, etta patevoitymista voidaan kehittdd esimiehen kanssa keskustelemalla.
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5.1.3 Kehittymispolku asiantuntijaksi

Kehittymispolku asiantuntijaksi -osiossa haastateltavilta kysyttiin mitéd patevoityminen

tarkoittaa, mité siitd seuraa ja mitka tekijat rajoittavat patevoitymista. Liséksi kysyttiin na-

kemyksia oman uran kehittymis- ja patevoitymismahdollisuuksista, niiden kehittamisesta

ja tavoitteista. Asiantuntijoilta ja esimiehelta kysyttiin mielipidetta eri asiantuntijatasojen

jarjestaytymisesta ja mitka tekijat vaikuttavat siihen. Lisdksi asiantuntijoita pyydettiin

pohtimaan, mitké tekijat vaikuttavat omaan sitoutumiseen ja kehittymiseen.

Asiantuntija 1

Patevoityminen tarkoittaa teknisen osaamisen kehittymista.
Se vaatii jatkuvaa opiskelua. Patevoitymisesta seuraa pa-
rempi palkka. Lisaksi patevoitymisen kautta tulee enemman
vastuuta tyOtehtavistd, esimerkiksi projektipaéllikkdtasoisia.
Patevoityminen on aina tarpeen ja sen pddmaara teknisen
osaamisen kehittyminen. P&tevoityminen voi myds olla laa-
jemman tuoteosaamisen hallitsemista.

Asiantuntijapolussa tulisi olla viisi eri tasoa.

Tybkokemus ja koulutustausta vaikuttavat asiantuntijuuden
tasoon.

Henkilon asiantuntijatasoa tulisi tarkastella vahintd&n puolen
vuoden vélein.

Patevoitymisen rajoittavia tekijoitd on mm. tyékuorma. Liialli-
nen tyokuorma ei edistd teknisen osaamisen kehittamista,
koska ei ole aikaa opiskella tai lahtea koulutukseen hake-
maan uusia patevyyksia.

Omaan sitoutumiseen vaikuttaa tydymparistd ja tyokaverit
seka tyokuorma. Myds oma elama tyén ulkopuolella vaikut-
taa. Palkalla ei ole niin iso merkitys. Mikali tydnkuvaus ei
miellytd, otetaan se esille esimiehen kanssa.

Nykyisessa tydtehtdvassaan voi kehittyd tekemalla toita ja

pyrkimalla haastavampiin projekteihin mukaan.

Asiantuntija 2

Patevoityminen tarkoittaa kouluttautumista ja tiedon omaksu-

mista ja ammatillista patevoitymista.
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Patevoityminen vaatii motivaatiota oppimiseen. Patevoitymi-
sestd seuraa ammattitaidon kehittyminen ja sen seurauk-
sena henkilokohtaisen laskutuksen kasvaminen. Patevoity-
misen myota siirtyy ns. "mentoriksi”. Asiantuntija siirtyy kent-
tatutkijasta palvelua tukevaksi tyontekijaksi. Tyon laadun
seurannalla voidaan varmistua mentori -roolista.
Patevoityminen on aina tarpeen, se on vaistamatonta. Serti-
fikaattipatevoityminen ei ole aina valttamatonta.
Patevoitymisen ongelma: osataan vdh&n monesta asiasta.
Vahva ammatillinen osaaminen tietysta yksittaisesta koko-
naisuudesta puuttuu. Kaikki tyontekijat eivat voi olla "joka pai-
kan jyria”.

Asiantuntijataso voi olla kolmiportainen, esimerkiksi harjoitte-
lija/asiantuntija/johtava asiantuntija.

Koulutustausta vaikuttaa virallisiin patevyyksiin, mutta kay-
tannén tyohon vaikuttaa enemman kokemusvuodet ja naytto
osaamisesta.

Patevyytta tulisi tarkastellaan kaksi kertaa vuodessa PDD-
keskusteluissa. Jokainen raportin oikoluku on patevyyden
tarkastelua.

Asiantuntijuuden kehittymisen este: koulutus ja motivaatio.
Omaan sitoutumiseen vaikuttaa oma motivaatio. Motivaatio
pysyy riittavan haasteellisten ja monipuolisten tydtehtavien

kautta. Pitdd saada organisaation tuki omalle tekemiselleen.

Asiantuntija 3

Patevoityminen ja koulutus jarjestyy ottamalla yhteyden esi-
mieheen.

Patevoityminen on oman osaamisen kehittdmista. Se vaatii
aktivisuutta myods tydajan ulkopuolella. Tyonkuvaus tulisi
muokkautua osaamisen kehittymisasteen mukaan, jotta ty®
pysyy selke&n ja mielekkaana. Ei tulisi tehda sellaista tyota,
mité kuka tahansa pystyy tekemé&én ilman perehdytysta.
Patevoityminen on tarpeellista rakennusterveyspuolella, silla

sitd edellytetddn asetustasolla.
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Koko rakennusterveyspalvelun omaksuminen on mahdo-
tonta, jos haluaa hallita osa-alueet hyvin. Nyt kaikkia palve-
luita tehdaan paljon rinnakkain. Kun yrittda opetella kaikkea,
niin asioiden omaksuminen kestaa kauan. Asiantuntijuus ei
pysy "ajan hermolla”, kun on liian paljon hallittavia palveluita.
Toisaalta liian suppean osa-alueen omaksuminen ei valtta-
matta tyollista tarpeeksi. Talla hetkella ei ole riittavasti tekni-
sid/johtavia asiantuntijoita. Heidan pitaisi toimia perehdytta-
Jjin&.

Nykyinen asiantuntijuuden kolmiporrasjarjestelméa ei toimi
asiantuntijuudessa. Portaikon alkupaéssa tulisi olla enem-
man vaiheita. Henkil6t tulisi asettaa pyramidimaisesti, eli yl-
haalla johtavan asiantuntijan roolissa olisi vdhemman henki-
[6ita.

Lahtdkoulutustaso pitdd ottaa huomioon perehdytyssuunni-
telman luomisessa. Master-tason tutkinnoilla etenee korke-
ammalle.

Aikaisemmin tyévuosien perusteella on edetty uralla. Tyon
vaativuutta pitdisi mitata esimiehen toimesta.

Henkilon patevyyttd voidaan tarkastella kerran vuodessa
PDD-keskusteluissa.

Oma innostus ja halu ratkaisevat patevoitymisen etenemi-
sen. Motivaatio sailyy tydnkuvan mukaan. Motivaatio voi ka-

dota, jos ty6 on liian yksinkertaista eika haasteellista.

Asiantuntija 4

Kouluttautuminen ja patevoityminen jarjestyy sisaisten ja ul-
kopuolisten koulutusten kautta.

Patevoityminen tarkoittaa kehittymista ja syventymista tiet-
tyyn aiheeseen. Patevoityminen vaatii aikaa sekéa kouluttajat.
Kouluttajan tulee olla itseaan patevampi seka kaytannonla-
heisesti taidokas opettaja. Patevoitymisen myéta tydnkuvaus
tulisi olla sen mukainen ja palkkio muuttuu.

Patevoityminen ei ole aina tarpeen. Kaikkien ei tarvitse olla
spesialisteja. Ymmarrys monesta asiasta on oleellista. Kaikki
hallitsevat laajasti alueita, mutta jokaisella on oma syventava

osaaminen.
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Asiantuntijuuden kehittymiselle tulisi olla eri tasoja. Johtavia
asiantuntijoita ja harjoittelijoita ei saa olla liikaa. Eniten tarvi-
taan ns. perustason suorittajia.

Koulutus antaa pohjaa patevyydelle, mutta kaytannon teke-
misten myo6ta varsinainen patevyys tulee. Koulutustausta an-
taa erilaisten lahtétason.

Tybkokemuksella ja tydn vaativuuden kehittymiselld osoite-
taan patevyys.

Osaamista tulee paivittaa ja kehittda jatkuvasti. Sisaisten
koulutusten my6ta kehitetdan henkildsta ajan tasalle ja niita
tulisi jarjestaa sdanndllisesti.

Henkilén osaamista tulisi arvioida tydn tuloksien kautta, ku-
ten raporttien ristiin lukemisen ja palautteen kautta.

Oman mielenkiinnon puute rajoittaa patevoitymista ja osaa-
misen kehittdmista. Motivaatio sailyy monipuolisten ja uusien

mahdollisuuksien myota.

Esimies

Patevoityminen tarkoittaa liiketoiminnassa itsensa tai muiden
johtamisen kykya projektin 1api, eli itsenadinen suoriutuminen
tietyssa palveluntuottamisprosessissa. Patevdityminen tar-
koittaa myos patevyyden ostamista. Patevoityminen vaatii ra-
haa ja aikaa seka omaa halua. Omaan tydtehtavaan patevoi-
tyminen vaatii oma-aloitteellisuutta, pitkjanteisyytta ja moti-
vaatiota. Liséksi vaaditaan tiettya koulutustaustaa, aineistoa
ja perehdyttgjia. Patevoitymisen myotd tavoitteet muuttuvat
ja asiantuntijan odotusarvo kasvaa.

Sisdinen patevdityminen on aina tarpeen. Ulkoisia patevyyk-
sia ei valttamatta tarvita, ellei niitd vaadita.

Yrityksessa on henkilditd, jotka tekevat vain tiettya palvelua.
On my6s henkil6ita, jotka osaavat tehda laajasti erilaista kon-
sultointityota. Patevoitymiselle vaaditaan molempia tasapai-
nossa. Tarpeen maarda strateginen paatoksenteko. Molem-
missa suuntautumisessa on hyvéat ja huonot puolet. Jos
omaa laajasti tietoa, ei voi olla huippuasiantuntija, mutta sil-

loin pystyy toimimaan laajalla kentalla asiantuntijana. Mikali
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patevoityy vaan yhteen asiantuntijapalveluun, tyétilanne voi
rajoittua nopeasti.

- Rakennusterveyspalveluissa tarvitaan projektipaallikkda,
asiantuntijoita, avustavia asiantuntijoita ja muita apuhenki-
16ita.

- Koulutustausta vaikuttaa tydtehtavaan. Jos on alan tyokoke-
musta, se nopeuttaa patevoitymista ja perehtymista.

- Henkilon patevyyden tarkastelu riippuu monista asioista. Si-
sdisiin patevyyksiin tai osaamisen tarkasteluun ei ole luotu
virallista seurantamallia. Kaytanndssa osaamista tarkastel-
laan jatkuvasti raporttien tarkastamisella.

- Asiantuntijuuden kehittymisen este: tahtotila ja motivaatio.
Yrityksen sisalla pitaa 1oytya perehdyttaja. Yleenséd motivaa-
tio sdilyy keskustelemalla asiasta, monipuolisten ja itsenais-
ten tydtehtavien seka riittavan haasteellisten tyttehtavien
kautta. Lisaksi tydilmapiiri ja tytkaverit vaikuttavat motivaati-

oon.

Haastattelun ensimmaisessa osuudessa kysyttiin miten asiantuntijat ja esimies ymmair-
tavat patevoitymisen merkityksen, seuraukset ja vaatimukset. Haastateltavat olivat yhta
mielta siita, etta patevoityminen on osaamisen kehittymista. Jotta henkil6 voi patevditya,
tulee opiskella ja omaksua opiskeltu tieto. Opiskelu vaatii aikaa, kouluttajaa ja motivaa-
tiota ja tiettya lahtokoulutstasoa. Patevoitymisen seurauksena tydtehtavien vaatimustaso
seka palkitseminen muuttuu, henkildlle tulee vastuullisempi rooli ja sita mydten tuotta-
vuus lisdantyy. Patevoitymisen myéta myods odotusarvot henkilén osaamista kohtaan

kasvavat.

Rakennusterveysalalla patevéityminen on valttdmaton toimenpide, silla tyén ohessa op-
pii jatkuvasti. Ulkoisen patevyyden hankkiminen on joskus pakollista, silla viran-
omaisasetukset vaativat sitd. Patevyytta voidaan lisatd syventymalla tiettyyn osa-aluee-
seen tai laajentamalla osaamistaan myos muilla osa-alueilla. Molempia péatevoitymismal-
leja tarvitaan, mutta haastatteluiden perusteella osaamisen laajentaminen ndhdaan hyo-
dyllisempana. Haastatteluissa kavi myos ilmi, etta talla hetkella yrityksesséa tarvitaan asi-

antuntijoilla, joilla olisi syvemp&a osaamista. Henkiltt, joilla on syvemp&d osaamista,
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ovat kouluttajina parempia. Haastatteluissa tuotiin esille riskit edella mainituista osaa-
mismalleista; syvéllisen osaamisen tydnkuva on rajoittuneempi ja laajan osaajan henki-
I6n tydmahdollisuudet ovat monipuolisemmat, mutta laajan osaajan henkilon osaaminen

voidaan kokea puutteelliseksi ja tyokuorma tyoladmmaksi ja haastavammaksi.

Haastateltavien mukaan rakennusterveyspuolella asiantuntijuudella tulisi olla eri tason
suorittajia. Osa kokee, etta nykyinen kolmiportainen asiantuntijataso ei ole riittava (asi-
antuntija, tekninen asiantuntija, johtava asiantuntia). Yli puolet vastaajista koki, etté ta-
soja tulisi olla 4-5. Eniten tarvitaan niin sanottuja perustason asiantuntijoita ja vihemman
johtavia asiantuntijoita. Rakennusterveyspalveluiden projekteissa kuitenkin aina tarvi-
taan projektivastaavaa.

Koulutustaso ja tydkokemus vaikuttavat tyontekijan patevyystason. Tyokokemuksella on
kuitenkin isompi merkitys. Tyokokemuksen ja koulutustason liséaksi henkilon osaaminen
ja tybn vaativuus vaikuttavat siihen, mihin tasolle patevyys sijoittuu. Osaamista arvioi-
daan kollegoiden avulla, esimerkiksi raporttien oikoluennan ja palautteen kautta. Pate-
vyytta ja osaamista tulisi tarkastella vahintdéan kerran vuodessa esimiehen kanssa PDD-
keskustelussa.

Asiantuntijuutta voi kehittdd muun muassa koulutuksilla, tydtehtavien kautta ja hakeutu-
malla vaativampiin ja erilaisiin tyOtehtaviin. Haastateltavilta henkililta kysyttiin mielipi-
teita rajoittavista tekijoista asiantuntijuuden kehittymisesséa. Rajoittavia tekijoita ovat mo-
tivaation puute, lisékouluttautumisen jarjestyminen, tydymparisto ja tydyhteisod seka liian
kiireellinen aikataulu téiden suhteen. Haastateltavien mukaan motivaation yllapitamiseen
vaikuttaa tyotehtavien monipuolisuus, keskustelut esimiehen kanssa ja kokemalla, etta

yritys tukee tyéntekijaa.

5.1.4 Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtaminen -osiossa haastateltavilta kysyttiin ndkemyksia miten tydénantaja
talla hetkella tukee henkiléston osaamista, mitk& ovat osaamisen edistdmisen parhaat
keinot ja miten osaamisen edistymistd huomioidaan. Lisaksi kysyttiin miten osaamisen

hankkimisen eri keinoja tuodaan henki6ston tietoon.
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Asiantuntija 1

Yritys tukee oppimista ja kehittymista ehdottomalla koulu-
tuksia, joihin voi osallistua, seka itse voi ilmaista oma kou-
lutushalua.

Paras tapa oppia uutta on tydssaoppiminen, liséksi itse-
opiskelu ja koulutus(sisaisia ja ulkoisia).

Osaamisen kehittamiselle on mahdollisesti luotu prosessi.
Osaamisen kehittdamisen prosesseja ei tuoda henkildston
tietoon.

PDD-keskusteluissa arvioidaan osaamisen kehittymista.
Keskustelu kaydaan esimiehen kanssa. Esimiehella on kui-
tenkin paljon johdettavia.

Asiantuntija 2

Esimiehen kautta padasee etenemaan urallaan. Koska ns.
mentorit puuttuvat, tarvitaan ulkopuolisia kursseja. Mento-
rin perehdytys olisi paras. Mentorin tulisi olla saatavilla hel-
posti.

Sisdisia koulutuksia tulisi olla kerran viikossa tai kuukau-
dessa esim. case-esimerkkikohteiden avulla. Toimialapéai-
villa voitaisiin korostaa tiimid, jotta opitaan tuntemaan muut
henkiltt ja heidéan tydnkuvat avunpyyntéja varten.
Osaamisen kehittamiselle ei ole ehk& luotu prosessia,
mutta se pitaisi olla.

Ei tieda miten osaamisen kehittymistad arvioidaan. Osaa-
mista tulisi kuitenkin arvioida. Kaytdnnossa asiakas on se,

joka olisi hyva arvioimaan osaamista.

Asiantuntija 3

Oppimisen tehostaminen hoituu helpoiten patevoitymiskou-
lutuksen myo6té. Osa siita on tydaikaa ja yritys maksaa kou-
lutuksen.

Tybssaoppiminen ei lopu koskaan ja sité tehdaan paivittain.
Sisdiset ja ulkoiset koulutukset voivat avata silmia enem-
man.

Osaamisen kehittdmisen erilaisia prosessimalleja ei ole
tuotu henkiloston tietoon.

Osaamisen kehittymista tarkastellaan IPE-luokituksen

avulla. Esimies arvioi muiden asiantuntijoiden kokemusten

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Aino Taitto



55

perusteella. Perehdytyssuunnitelmaan tulisi kirjata osaami-
sen kehittamisen vaiheita ja tavoitteita. Osaamista arvioi-
daan suullisesti tydn ohella, riippuen palautteesta.

Asiantuntija 4

Tybnantaja tukee kdytannon tytssa oppimista koulutuksien
kautta.

Paras tapa oppia uutta on tydssaoppiminen. Itsenainen
opiskelu on tarkeaa, mutta lahdekirjallisuus tulee osoittaa.
Osaamisen kehittdmisen mahdollisuuksista tulisi kertoa
enemman.

Osaamisen kehittymistd arvoidaan perehdytysjaksolla
suunnitelman toteutumisen kautta.

Tavoitteiden kautta voidaan arvioida esimerkiksi vuosita-
solla tai puolivuositasolla PDD-keskusteluissa. Tyon
ohessa saatu palaute on arvointia.

Esimies

Rakennusterveyspalveluiden osaamisen johtamisen strate-
gia on puutteellinen. Visiona on teknisen osaamisen ja laa-
dun parempi taso. Vision toteutumiseksi jarjestetaan re-
sursseja.

Yksittaisen pavelun ja tyon tuottamisen osaamisen strate-
gia hahmottuu uuden tiimiesmies -roolin kautta, joka jalkau-

tetaan vuonna 2019.

Haastatteluiden perusteella asiantuntijat kokevat, etta tyonantaja tukee henkiléston

osaamista ja kehittymista jarjestamalla sisaisia ja ulkoisia koulutuksia. Haastatteluiden

perusteella lisdkouluttautuminen ei ole valttdmatta paras tapa oppia uutta ja nain ollen

patevoitya, vaan tydssa oppiminen on paras kaytannallinen tapa kehittdd osaamistaan.

Tybssa oppiminen vaatii kuitenkin muiden, patevampien, asiantuntijoiden tukea. Mikéali

tydssa oppiminen ei toteutudu toivotulla tavalla, haetaan osaamista ulkopuolisen koulut-

tautumisen kautta. Osaamisen kehittymista pystytdén parhaiten arvioimaan jokapaivai-

sen tyon kautta esimerkiksi kollegoiden palautteen kautta.

Kaksi haastateltavista on saanut osaamisen kehittymisen arviointia myos esimiehen

kautta tyon vaativuuden arvioinnin IPE-luokituksen avulla PDD-keskusteluissa. Yksi
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haastateltavista on saanut osaamisen kehittymisen arviointipalautetta perehdytysjakson
perehdytyssuunnitelman lapikaynnin yhteydessa.

Haastateltavien mukaan osaamisen johtaminen tapahtuu kaytanndssa esimiehen
kanssa kaytavien keskusteluiden kautta. Haastateltavat kokevat, ettéd osaamisen johta-
miselle on mahdollisesti luotu jonkinlainen systemaattinen prosessi, mutta kokevat, etta
se ei kaytanndn tasolla ilmene ja toteudu parhaalla mahdollisella tavalla.

Haastateltavien vastaukset yhtenevat esimieshaastattelun kanssa. Esimieshaastatte-
lussa kysyttiin osaamisen johtamisen visiota ja strategiaa. Liiketoiminnan henkilévisio on
olla tunnetuin ja alan halutuin tydnantaja, johon paastddn muun muassa laadukkaalla

perehdytyksella, patevoitymiselld, kouluttautumisella.

5.1.5 Keskustelut kehittymisesta

Keskusteluita kehittymisesta tarkoitetaan kaikkia niita keskustelutilaisuuksia, joita kay-
daan henkiloston kehittdmiseksi, ja joissa asiantuntija on itse osallisena. Osiossa selvi-
tettiin, mink&laisena asiantuntijat kokevat tilaisuudet, joissa keskustelua kaydaan ja ke-
nen kanssa. Lisdksi selvitetddn miten keskustelut ovat vaikuttaneet osaamiseen ja mita
kehitettdvaa keskusteluissa olisi osaamisen kehittamisen kannalta. Asiantuntijoilta ky-
syttiin myds mielipidetta siitéa, kokevatko he vaikutusmahdollisuuksia oman osaamisen

kehittamiseen.

Asiantuntija 1 - Esimiehen kanssa kaydyt keskustelut ovat tarkeitda. Myos kes-
kustelut kollegoiden kanssa on tarkeita

- Kehityskeskustelut on vaikuttaneet osaamiseen lisakouluttau-
tumisen kautta.

- Kehityskeskusteluista on hyotyd. Keskustelut auttavat hah-
mottamaan omaa kehittymistaan.

- Kehityskeskustelut voisivat olla jarjestelméllisempid. Keskus-
teluissa tulisi ilmeta tarkasti miten on kehittynyt ja miten on
saavuttanut tavoitteita, mikali niitd on asetettu.

- Osaamisista olisi hyva keskustella esimiehen kanssa henkil6-
kohtaisesti. Ryhmissd voidaan keskustella tyonantajan tar-

peista; mihin tarvitaan osaamista ja kahden kesken esimiehen
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kanssa kaydaan keskustelu kouluttautumisesta. Tiimipalave-
reissa voidaan keskustella myds henkiloston péatevoitymistar-
peista.

Henkil voi vaikuttaa osaamisen tasoonsa opiskelemalla seka
osallistumalla tyonantajan jarjestamiin sisaisiin tai ulkoisiin

koulutuksiin.

Asiantuntija 2

Nykyinen kehityskeskustelu on avointa. Keskustelut vaikutta-
vat omaan osaamiseen; niista saa vahvistusta omaan osaami-
seen.

Kehityskeskusteluissa esimiehen pitaisi pystyd ennakoimaan
henkilostdn osaamista ja asennoitumista.

PDD on hyva tilaisuus keskustella osaamisesta ja nykyinen
sykli on toimiva. Asioita tulisi kirjata ylos.

Omaan osaamiseen pystyy vaikuttamaan motivaatiolla ja ryh-
maytymalla.

Asiantuntija 3

Kehityskeskustelut ovat PDD-keskusteluja, jossa esimies on
mukana. Muut keskustelut ovat epavirallisia.
Kehityskeskustelut ovat vaikuttaneet osaamiseen koulutushy-
vaksymisien kautta. Keskusteluista on siten hyotya.

Alan johtavat asiantuntijat voivat keskustella henkil6ston kehit-
tamistarpeista.

Kehityskeskusteluissa tulisi ehdottomasti olla mukana pereh-
dytys- ja patevoéitymissuunnitelma. Ei ole varma, luodaanko
henkiltille henkilokohtaista urasuunnitelmaa. Henkilostolle
naytetaan yleisia malleja, mutta niita ei muodosteta henkilo-
kohtaiseksi eika kirjata.

Osaamisen tasoon pystyy vaikuttamaan painostamalla ja ole-

malla adnessa.

Tyobntekija 4

Kehityskeskusteluita on monenlaisia, esim. PDD ja kuukausi-
palaverit. Kehityskeskustelut ovat vaikuttaneet omaan osaami-
seen, esim. raporttien palautetilaisuuden kautta. Eri kehitys-
keskusteluista on hyotya, varsinkin kokeneempien kanssa.
Kehityskeskusteluissa voi puhua avoimesti eri asioista.
Osaamisesta voitaisiin keskustella my6s ryhmassa kollegoi-

den kanssa.
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Pystyy itse vaikuttamaan osaamisen tasoon.

Esimies

Osaamisen tehostamisen keinoista voisi keskustella ryhmissa.
Osaamista tehostaan esimerkiksi ulkoisten koulutusten kautta.
Yritys tukee koulutusta rahallisesti. Lisdkoulutuksiin on hah-
moteltu malli, jolla sita tuetaan.

Osaamisen kehittdmisen vaihtoehdoista ja uusista patevyyk-
sista kerrotaan sisdisen viestinnan kautta.

Tekemalla oppiminen on helpoin ja paras tapa oppia uutta
Kehityskeskustelu on nykyisin esimiehen ja asiantuntijan vali-
nen tilaisuus (PDD). Kehityskeskusteluun voisi luoda lisag;
suorituksen arviointi ja tavoitekeskustelu voitaisiin kayda erik-
seen. Henkilokohtaisen kehittymisen suunnittelu voisi olla ir-
rallinen kokonaisuus. Osaamisen kehittymisesta voisi myos
keskustella kollegan kanssa, ei valttamatta esimiehen kanssa.
Kehityssuunnitelma voi tulla my6s asiantuntijalta itseltaan,
kunhan hénelle on annettu tietyt puitteet sen rakentamiseen.
Nykyinen kehityskeskustelussa kayty kehityskeskusteluosuus
on liilan suppea. Teknisen osaamisen syventamien ei ole
oleellinen vaan suorituksen arviointi.

Osaamisen kehittamistarpeista ja teknisen laadun yllapita-
miseksi tarvitaan uusi keskustelumalli. PDD ei télla hetkella sii-
hen tarkoitettu tilaisuus ja se ei ole paras mahdollinen.

Oman osaamisen tasoon voi vaikuttaa omalla aktiivisuudella.
Aktiiviset kehittyvat nopeasti. Jatkokoulutuksiin (sisaisiin ja ul-

koisiin) voi paasee esimiehen kautta.

Haastatteluiden perusteella kehityskeskustelut keskittyvat paasaantoisesti esimiehen ja

asiantuntijan valisiin PDD-keskusteluihin, joita yleisesti pidetd&n hyvina ja avoimina tilai-

suuksina. Muita kehittymiseen liittyvia keskusteluita kAyd&aéan kollegoiden kanssa esimer-

kiksi raporttien palautteiden ja muiden ns. "kaytavakeskusteluiden” kautta. Muita kehi-

tyskeskustelutilaisuuksia voisivat olla tiimi- ja kuukausipalaverit.

Kehityskeskusteluilta toivottiin enemman suunnitelmallisuutta, esimerkiksi asioiden ylos

kirjauksien suhteen seka toivottiin, etté kehityskeskusteluissa tulisi olla suunnitelmallinen
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runko, jotta tarvittavista asioita muistettaisiin keskustella. Esimieshaastattelun mukaan
PDD-keskustelun henkildosaaminen ja tavoitekeskustelu tulisi olla eri tilaisuuden kes-
kusteluja. Lisaksi kehityksesta keskustelun osuutta voitaisiin laajentaa nykyisesta, erityi-
sesti henkilokohtaisen suorituksen prosessien arviointia. Osaamisen kehittymisesta lisa-
arvoa saataisiin keskustelemalla siitéa laajemmin kollegoiden kanssa.

Haastatteluiden perusteella nykyinen kehityskeskustelumalli nahdaan tarkeana vali-
neena kehittdd henkiloston osaamista kouluttautumalla, mutta asiantuntijat ja esimies
olivat sitd mieltd, ettd henkilon kehittAmiseen liittyvia keskusteluja tulisi olla myds muita,
niitd voisi olla enemman ja niihin voisi osallistua myds muita henkiloitéd. Kehittymiskes-
kusteluissa tulisi kasitelld henkilokohtaista tyon arviointia, henkilon osaamisen kehittymi-
sen arviointia seka siihen liittyvan suunnitelman luomista, ns. urapolun hahmottamista.
Lisaksi kehityskeskusteluissa voitaisiin keskustella liiketoiminnan tarpeista kehittaa hen-
kilosté ja pohtia yhdesséa suunnitelmaa sen toteuttamiseen.

Kaikki haastateltavat asiantuntijat olivat yhta mielta siitéd, ettd he pystyvat kehittdmaan
osaamistaan motivoimalla itse&én, itsenaisen opiskelun kautta seka osallistumalla erilai-
siin koulutuksiin. Oma aktiivisuus on oleellista itsensa kehittdmisessa ja osallistami-

sessa.

5.1.6 Osaamiskartoitus

Osaamiskartoitus -haastatteluosuudessa haastateltavilta kysyttiin yleisid menetelmia
siitd, miten tydnantaja kartoittaa henkildéston osaamista, ketkéa sitéd voisivat arvioida ja
miten osaamisen kartoittamista voisi kehittéaa. Lisaksi kysyttiin haastateltavien kokemuk-
sia siitd, miten tydnantaja tai haastateltava itse voi arvioida osaamisen tasoa. Haastatel-
tavilta selvitettiin myds teknisen osaamisen lisaksi tarvittavista osaamistarpeista nyt ja

tulevaisuudessa.

Asiantuntija 1 - Ei tieda miten osaamista kartoitetaan talla hetkella. Osaa-
mista pitaisi kartoittaa ja osaamistausta tulisi olla avointa.

- Haastateltava kokee, etté tydnantaja tietdd henkiloston osaa-
misen ja kehitystarpeen tason.

- Haastateltava kokee, etta tietdd oman osaamisensa tason ja

nykyinen tyo vastaa omaa osaamista.
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Teknisen osaamisen lisdksi pitaa osata esiintyd ja asiakas-
palvella. Pitda osata tulla toimeen erilaisen henkididen
kanssa.

Tulevaisuudessa tarvitaan enemman teknistd osaamista
useammalta osa-alueelta.

Osaamista pystyvat parhaiten arvioimaan asiakkaat, kollegat

ja esimies.

Asiantuntija 2

Ei tied& miten osaamista kartoitetaan yrityksessa. Osaamista
tulisi kartoittaa tyon tuloksien kautta.

Haastateltava kokee, etta tyOnantaja tietdd haastateltavan
nykyosaamisen tason.

Haastateltaa tietdd oman osaamisensa tason ja se vastaa
nykyista tyénkuvaa.

Teknisen osaamisen lisaksi asiakaspalvelun merkitys on tar-
keaa. Projektinjohto-osaamista pitdisi lisata tai selkeyttaa.
Kollegat, asiakkaat ja varsinkin vanhemmat asiantuntijat voi-

vat parhaiten arvioida henkildston osaamisen tasoa.

Asiantuntija 3

Haastateltavan mielestda osaamista kartoitetaan tiiminveta-
jien toimesta, jotka ovat alan johtavassa asiantuntijan roo-
lissa. Osaamista voitaisiin kartoittaa erilaisten kyselyiden
avulla.

Kokee, etta tybnantaja tietda osittain nykyisen osaamisen ja
kehitystarpeiden tason.

Haastateltava kokee tietavansd oman osaamisen tason ja
nykyinen tybnkuva vastaa osaamista. Haastateltava painot-
taa, etta tydn vaativuuden tasoa ei maaritella.

Kollegat ovat parhaita arvioimaan osaamista. Esimiesten ar-
viointi ei valttAmatta perustu samoihin asioihin, kuin kollegoi-
den arviointi.

Suullisen viestinndn osaamisen merkitys korostuu jatkossa.
Liséksi kaupallista osaamista tulee hallita. Tulevaisuudessa
tarvitaan osaamista vastata asiakkaiden tarpeisiin keskuste-
lutasolla. Myynnin osaaminen tulee olemaan tulevaisuu-

dessa merkittava.
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Tyontekija 4

Osaamista kartoitetaan CV:n ja referenssien kautta.
Tulevaisuudessa tulisi korostoaa avointa tietoa kollegoiden
osaamisesta paikkakuntien kesken.

Haastateltava kokee, etta tyonantaja tietdd nykyisen osaami-
sen tason

Haastateltava tietd oman osaamisen tason ja tydnkuva vas-
taa omaa osaamista.

Teknisen osaamisen lisaksi pitdisi olla yhteistyokykyja, iso
osa tdista tehdaan tiimeissa. Organisointikyvyt ovat tarkeita.
Tulevaisuudessa tulee korostumaan vastuullisen roolin kehit-
taminen.

Tiiminvetdjat ovat parhaita arvioimaan omaa osaamista.

Esimiehet

Osaamista kartoitetaan talla hetkella kyselemalla. Osaamis-
kartoitus perustuu osittain kokemukseen. Osaamista ei suun-
nitelmallisesti tai systemaattisesti kartoiteta. Organisaation-
kasvun myo6téa on tarpeellista kartoittaa osaamista.

Teknisen osaamisen kehittymisté arvioidaan perehdytysjak-
son jalkeen suunnitelman toteutumisen perusteella. Teknista
kehittymista ei seurata systemaattisesti. Suoritusta arvioi-
daan vuositasolla. Kollegat valvovat teknisen osaamisen yl-
lapitamista.

Esimies tietdd johdettavien osaamisen tason, lukuun otta-
matta poikkeustilannetta. Henkil6ston osaamisen tasosta
saadaan tietoa PDD -keskustelujen ja tiimipalaverien kautta.
Henkilosto tietdd oman osaamisensa tason, mutta osaami-
sen tasoja ei ole madritelty, joten itsearviointi on haastavaa.
Tybn vaativuuden taso vastaa henkilon osaamisen tasoa.
Joskus osaaminen on laitettava aarirajoille kehittymisen ja
oppimisen takia, silloin taustatuki pitéda olla varmistettu.
Asiantuntijan osaamista voi arvioida asiantuntija itse ja kolle-
gat.

Teknisen osaamien lisdksi asiantuntijoiden tulisi hallita

myyntia ja erilaisia asiakastilanteita. Laadukas konsultointi

sisaltda hyvia viestintataitoja.
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Asiantuntijahaastatteluiden perusteella ei ole tietoa miten henkildstén osaamista kartoi-
tetaan. Osaamisesta saadaan kuitenkin tietoja CV- ja referenssitietojen perusteella sekéa
keskustelemalla osaamisesta. Haastateltavat kokevat, ettéa tydnantaja tietd& henkiloston
nykyosaamisen tason ja kokevat my0s, etté tietdvat sen itsekin. Tydnantaja saa tietoa
henkilostén osaamisesta eri keskusteluiden ja ndyttdjen kautta. Yksi haastateltavista to-
tesi, ettd tyOnantaja tietdd henkiloston osaamisen paapiirteittéin, mutta arviointiperus-
teita voitaisiin kehittaa vaativuustason mukaiseksi. Haastateltavat kokivat, ettd nykyiset
tydtehtavat vastasivat omaa osaamista, tosin ei ole varmuutta, onko nykyinen osaamis-

taso riittava tiettyihin tyttehtaviin.

Asiantuntijahaastateltavat ovat kuitenkin sitd mieltd, ettd osaamista tulisi kartoittaa
enemman ja sita pitaisi tuoda julki myds muille asiantuntijoille, jotta ihmiset tulisivat tu-
tummaksi ja helpommin lahestyttdvaksi. Myds muissa haastatteluosuuksissa todettiin,
ettd toivotaan lisatietoa kollegoiden osaamisista. Haastattelun perusteella osaamista voi-
taisiin kartoittaa erilaisten henkilostokyselyiden kautta, raporttien tarkasteluiden perus-
teella ja asiakaskyselyilla. Tahot, jotka voivat parhaiten arvioida osaamista ovat liiketoi-

minnan johtavat asiantuntijat, muut kollegat, esimies, timinvetajat ja asiakkaat.

Kaikki haastateltavat vastasivat, ettd teknisen osaamisen lisaksi asiantuntijoilta odote-
taan asiakaslahtoisyytta ja yhteistyokykyja. Kolme vastaajista korosti yhteistyokykyjen
merkitysta kollegoiden sek& asiakkaiden kesken. Muita tulevaisuuden ja tdmanhetkisia
tarvittavia osaamisalueita ovat asiantuntijan viestind- ja myyntitaidot. Asiantuntijoilta
odotetaan viestinnan taitoja erilaisissa asiakaskohtaamisissa ja -tilanteissa seka konsl-
toinnissa. Lisaksi Kirjallinen viestintd sahkdpostien ja raporttien kautta korostuu. Tyoteh-
tavien organisointikyvyt ovat tarkeita ja niihin liittyvat projektinhallinta- ja johtamistaitoja
on omattava. Yksi vastaajista myds totesi, etta tulevaisuudessa oman vastuullisen roolin

omaksuminen tulee korostumaan.

5.1.7 Haastattelujen yhteenveto

Opinnaytetydn haastattelussa selvitettiin henkildstén ja esimiehen ndkemyksia nykyi-
sesta perehdytyksesta ja patevoitymisesta, seka selvitettiin miten sité voitaisiin kehittaa
ja milla tavalla. Kyselylla pyrittiin myds selvittamaan kuinka paljon ja minkalaista resurs-
sia tarvitaan perehdyttdmiseen, milla perusteella henkilékoulutuksia jarjestetaéan ja miten

osaamistarpeita tunnistetaan. Laadullisessa aineistonkeruumenetelmassa on riskina,
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etta tutkija tulkitsee haastateltavien vastauksia vaarin ja tAma on pyritty valttdmaan sel-
ventamalla haastattelutuloksien yhteenveto haastateltavilla.

Tutkimustulosten perusteella vain yksi haastateltavista koki, ettd henkilékohtainen pe-
rehdytys oli toteutunut todella hyvin. Haastatteluiden perusteella on mahdollista, etta ky-
seinen otanta (25 %), on melko lahella henkildston perehdytyksen onnistumistasoa. Hei-
hohko perehdytyksen tyytyvaisyystaso on merkki siita, etta sita on kehitettéava. Haastat-
teluissa pyrittiin [0ytamaan niitéa tekijoita, jotka ovat vaikuttaneet perehdytyksen epaon-
nistumiseen. Ep&onnistumisiin ovat vaikuttaneet perehdytyssuunnitelman olemattomuus
ja puutteet, joihin siséltyvat osaamattomat ja heikoin resurssein varustetut perehdyttajat.
Lisaksi liiketoiminnan perehdytykseen kaytettavia tukielementteja ei ole tarpeeksi, kuten
kirjallisuuslahteiden ja tietojarjestelmien selkeyttd. Koska perehdytyksen resurssit vai-
kuttavat olevan suurimpia haasteita perehdyttamiselle, tulisi siihen panostaa.

Vastausten perusteella perehdyttamisen vaikuttavuutta ei seurata. Perehdytysvaiheessa
uusi tyontekija oppii uutta tietoa nopealla tahdilla, joten on mahdollista, ettd kaikkea ei
ehdi siséaistamaan. Perehdyttdmisen vaikuttavuuden seurannalla voitaisiin arvioida tyon-
tekijan tarkasteltavan hetken osaamista ja samalla arvioida ylipdatansa perehdytyspro-
sessin toimivuutta. Perehdytyksen vaikuttavuuden arvioinnilla voidaan varmistaa pereh-
dytysprosessin jatkuva parantaminen. Perehdytyksen vaikuttavuuden arviointi vaatii ai-
kaa ja pitkdjanteista seurantaa. Perehdytyksen vaikuttavuuden arvioinnilla voidan saas-

taa perehdytykseen kuluvaa aikaa ja minimoidaan ja ennakoidaan virheet.

Henkiloston kehittdmisen ja osaamisen johtamisen tarkein elementti on sen toiminnan
suunnitelmallisuus ja sen johtaminen. Haastatteluista kdy ilmi, ettd osaamisen johtami-
sen prosessit eivat ole suunniteltuja kokonaisuuksia. Liiketoiminnan johdon on asetet-
tava osaamisen johtamiselle visio ja strategia, joka maaritelldadn niin kaytannolliseksi,
etta se voidaan toteuttaa yhdenmukaisesti kaikkialla yrityksen toimipisteisteissa. Vision
ja strategian asettamisen tavoitteena on, etta perehdyttdminen laaditaan laadukkaasti.
Laadukkaan perehdytyksen jalkeen pystytaan paremmin hahmottamaan henkilon polkua
asiantuntijuutensa kehittAmiseksi. Asiantuntijuuden kehittdmissuunnitelmaa ts. patevoi-
tymissuunnitelmaa ei voida laatia laadukkaasti, ellei tiedetd osaamisen nykytasoa.
Osaamisen nykytasosta saadaan lisatietoa perehdytyssuunnitelman toteutumisen ja do-
kumentoinnin kautta. Henkiloston osaamistason tiedon avulla tulisi maaritella myos hen-
kilokohtainen tydtehtavien vaativuustaso, mika ilmenee myés asiantuntijan tydnkuvauk-

sessa ja nimikkeessa.
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6 KEHITYSEHDOTUKSET JA JOHTOPAATOKSET

6.1 Tyodhon perehdyttdmisen malli

Haastattelujen ja olemassa olevaan dokumentaatioon tutustumisen perusteella tunnis-
tettiin téarkeimmiksi kehittdmisalueiksi perehdyttdmisen toimintamallin sek& perehdytta-
misen vastuunjaon ja roolien selkeyttaminen. Yhteisesti sovittu toimintamalli perehdytyk-
seen tulisi sisaltdd dokumentointivaatimukset seka perehdytyssuunnitelman, joka antaa
toiminnalle aikataulun, seurantarytmin seka todennuksen henkilon perehdytyksesta. Toi-
mintamallin avulla yhtenaistetdan toiminta koko liikketoiminnassa ja helpotetaan pereh-
dyttdjien, perehdytettavien ja esimiehen roolia. Kun toimintamalli toteutuu kaikkialla vas-
taavanlaisesti, voidaan sen toteutumista ja onnistumista seurata ja arvioida vaikutta-

vuutta, eli perehdyttamisen tuloksia voidaan mitata.

Opinnaytetytn haastattelujen seka tydnantajan ndkemyksen mukaan toivottiin, etté ra-
kennusterveyspalveluille luotaisiin yhtenainen perehdytysprosessi. Perehdytysmallin eh-
dotelma on luotu siten, etta sité voi helposti raataldida myos liketoiminnan muihin pal-
veihin. Perehdytysmallin raatalointi vaihtelee tydnkuvan seké lahtétason mukaan ja raa-
taldintia toteutetaan tydryhmassa, johon osallistuu vahintaan esimies, vastuuperehdyt-

taja ja perehdytettava.

Tyohon perehdyttaminen on oleellisen tarkeéaé tydsuhteen alkumetreilld ja se vaikuttaa
tyontekijan sitoutumiseen ja viihtyvyyteen. Jo uuden henkilon rekrytointitilanteessa on
hyva huomioida se, mita paremmin esimies tuntee uuden tydntekijan, sita helpompi pe-
rehdytyssuunnitelmaa on suunnitella ja valmistella tydyhteisd6n ja toimintatapoihin (Hon-
kaniemi, Junnila, Poskiparta, Rintala-Rasmus & Sandbeg 2006, 154.) Esimies selvittaa
jo ennakkoon, etta uusi tydntekija pystyy suoriutumaan héanelle annetuista tyttehtavista
ja vastuista. Kaytanndssa pyritaan palkkaamaan henkild, jolla on alan koulutus seka
kyky, asenne ja tahtotila tydtehtavien suorittamiseen. Henkildarviointeja voidaan ulkois-
taa ja arvioinnin tuloksia tulisi hyddyntda perehdytyssuunnitelman laadinnassa. Kaytan-
non perehdytys toteutuu paasaantoisesti kollegoiden avulla ja perehdytysvastuu on néin
ollen jaettua. Kaikkien tyontekijdiden tulisikin osallistua uuden tyontekijan perehdytyk-

seen, vahintdan vastaamalla hdnen kysymyksiinsa. Perehdytysvastuun jakaminen on
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erityisesti huomioitava ja painotettava siten, ettd tydyhteis6 ymmartaa roolinsa ja vas-
tuunsa uuden tydntekijan perehdytyksessa. Esimiehen tulee myds huolehtia, etta pereh-
dyttgjilla on riittavat valmiudet ja resurssit hoitaa uuden tyontekijan perehdyttdmista.

Muita perehdytyksen keinoja on alan kirjallisuuteen tutustuminen, eli itsedinen opiskelu.
Toimistojen tulisikin huolehtia, etta kirjallisuus 10ytyy helposti ja perehdytysvaiheessa
osataan ohjata perehdytettdvaa tutustumaan kirjallisuuteen ja antaa sille aikaa. Kirjalli-
suuteen tdsmennetty tutustuminen ja kaytannodssa asioiden havainnoiminen tehostaa

oppimista tyotehtavaan.

Hahmottelin opinnaytetydn edetessa perehdytysprosessin mallia. Liséksi tyostin proses-
sin vaiheet tarkemmalle tasolle kuvaamaan etenemistd. Kokonaisuus on kaksivaiheinen
ja jakautuu tydsuhdetta edeltéavaan ja jalkeiseen aikaan. Varsinainen perehdytys tapah-
tuu perusjakson aikana, joka on luotu kolmeen osaan: yleis- ja perusperehdytykseen

seka varmentamiseen.

Tavoite:
Loytaa tehtdvaan oikea henkil6 ja varmistaa tydtehtaviin liittyvan riittdvien valmiuksien (turvallisuus, laatu, liiketoiminta)
kertyminen

Tavoite:
Todennetaan perehdytyksen
onnistuminen varmentamalla
tydntekijén riittdva osaaminen

Tavoite:
Tyontekijlle annetaan riittavat

Tavoite: Tavoite: Tavoite:
Loytaa rekrytointitarpeeseen Suunnitella ja toteuttaa Perehdytta3 tyontekija

oikeat henkilét ja valita niistd tydsuhteeseen liittyvét asiat, yrityksen ja tydsuhteen yleisiin
parhaat jotta ne ovat valmiina asioihin

valmiudet tyoskennelld
tyStehtavissaan

perehdytyksen paittyessa

Rekrytointi Tyosu'hteen Yleisperehdytys Perusperehdytys Perehdytyk.sen
valmistelu varmentaminen
y N 1

P————. TN =

"/ ) f \\ { \ ,’l : \
- Toimenkuvan lapikaynti
-Toimenkuvan e T z - Perehtyminen
SR masrittaminen ;L.""? ‘;"!’““!““;"“ﬁ", tyotehtaviin - Itsenisen suoriutumisen
Sl ey péan“tﬁ:rve’a -Tyohontulotarkastus Sl z:?k;““" - Perehdytyssuunnitelma arviointi
- Twopaidaimoiius 7 Tyt -Organseatio s herkosta i Lo
- Haastattelut Yo : ~Yleiset toimintatavat oo fioreyumben g
oot - Perehdytyssuunnitelma _Tyoter A HR - Turvallisuus - Palautekeskustelut
n tekeminen ja _;:re' veys 1 - paaprosesseihin - Paitos tyosuhteen
kommunikointi dokume‘nl'oin!i tutustuminen jatkumisesta
\ { ) { | | -Toiminnan dokumentointi ) \
A 4 A 4 A y \ y A
\ 4 = = 7 - = & <
[ | J
Perusjakso

Kuva 8 Rekrytointi ja perehdyttaminen -prosessi, tavoitteet ja tehtavat

Rekrytointi- ja perehdyttaminen -prosessi koostuu viidesta eri vaiheesta. Vaiheille luo-
daan omat tavoitteet, jotka ohjaavat prosessin tavoitteen saavuttamiseen. Prosessi toimii
myds prosessiin osallistujien muistilistana. Eri vaiheita voidaan aikatauluttaa ja rytmittaa

toteutumista varten tarkemmin.
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Yrityksesta saatujen tietojen mukaan perehdytysajanjaksolla tarkoitetaan nykyisin noin
0,5 - 1,5 vuoden mittaista aikaa, jolloin uutta henkilda perehdytetéaéan tyotehtaviinsa. Pe-
rehdytyksen perusjakso tulisi paattya opitun varmentamiseen. Opitun varmentamista
tehdaan koko perehdytysjakson aikana, esimerkiksi tydsuorituksia seuraamalla ja palau-
tekeskusteluilla ja -arvioinneilla. Perehdytyksen perusjakso voidaan lopettaa silloin, kun
vastuuperehdyttdja ja esimies ovat arvioineet henkilén osaamisen tason riittavaksi ja tyo-
suhteen jatkosta paatetaan. Perehdytyksen perusjakson loppupuolella varmistetaan do-
kumentein ja suunnitelman etenemisen kautta, etta perehdytettdava on omaksunut ne tai-
dot, jotka on perehdytyssuunnitelman alkutaipaleella asetettu. Arvioinnin helpottamiseksi
tulee perehdytyksen alkutaipaleella asetettu tavoite kuvailla siten, ettd omaksuttavan tai-
don vaatimustaso tulee selkeaksi. Vaihtoehtoisesti voidaan kayttaa ennalta maarattya
asteikkoa vaatimustason maarittelemiseksi ty6tehtaville. Huomioitavaa kuitenkin on, etta
asiantuntijatyd on jatkuvaa oppimista, jolloin perehdytysjakso jatkuukin patevoitymisjak-

soon, joka luo uusia tavoitteita ja varmistaa jatkuvaa oppimista.

6.1.1 Perehdyttdmisen tyokalut ja toimintatapa

Yrityksessa on kaytossa paivakirjamainen perehdytyssuunnitelma, joka on otettu paa-
saantoisesti kayttoon vain eraalla toimipaikka-alueella. Paivéakirjamainen perehdytys-
malli on koettu hyvaksi kaytannossa kyseisella alueella, mutta toimintamalli on ollut
haastavaa jalkauttaa muille toimipaikkakunnille. Perehdytyksesta vastaavien henkil6i-
den tulisikin miettia, mink& takia perehdytyssuunnitelman jalkauttaminen on ollut haas-
tavaa. Paivakirja on avoin suunnitelma, joka rakennetaan tyontekijan kanssa ja johon
perehdytykseen osallistujilla on mahdollisuus kirjata palautetta ja huomioita. Liséksi yri-
tys kayttdd yleisperehdytyksessa konsernin HR-osaston "Tervetuloa taloon!” -tapahtu-
maa. HR on myos luonyt yleisen ohjeistuksen talon tapoihin, joka on luettavissa intra-
netista. Perehdytyssuunnitelmaan tulisikin osittain yhdistaa uudelle tyontekijalle tarkeita

kaytannon ohjeita, jotka on luettavissa yrityksen intrenetista.

Perehdytyksen ensimmaiset viikot ovat tarkeitd uudelle tyontekijalle, ja niihin on suosi-
teltava panostaa uusien rekrytointien kohdalla. Uuden tyontekijan tullessa taloon tulisi
kayda tyohontulokeskustelu melko nopeasti, jossa ohjeistettaisiin talon yleisten etujen ja
tapojen perehdyttdminen seka perehdytyssuunnitelman luominen uudelle tekijalle. Tyo-
hdntulokeskustelua ohjaa uudelle tyontekijalle annettava digitaalinen tai paperinen opas,

joka on raataloity kyseiselle liketoiminta-alueelle. Perehdytysopas sisaltéé tervetuloa -
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tekstin, esittelyn toimialasta, yrityksesta seka yleisista eduista ja tavoista. Perehdytysop-
paan sisaltda tulisi tarkentaa esimiesten kesken.

Perehdytettavalle luodaan ensimmaiselle kahdelle tydviikolle aikataulu. Perehdytetta-
vélle esitellaan perehdytysopas ja suunnitelma, johon sisaltyy ensimmaiset tydtehtavat
nimettyjen kollegoiden kanssa. Tarkeint& on, ettd uuden henkilon tyo on paivan tarkkuu-
della suunniteltu alkuviikoiksi, jonka aikana vastuuperehdyttdja suunnittelee kuitenkin
my0s tulevien viikkojen ja kuukausien tyotehtavia. Esimiehen ja vastuuperehdyttajan on
suunniteltava uuden tyontekijan saapumista ennakkoon ja valmisteltava ensimmaisten
paivien aikatauluja. Myds muille henkilGille kerrotaan ennakkoon uudesta tyontekijasta
ja uusien kollegoiden kanssa sovitaan ennakkoon perehdytyksen vastuista.

Koska nykyinen paivakirjamalli perehdytykseen on todettu hyvaksi tyokaluksi, tulisi se
sdilyttaa ja ajatusta jalostaa. Nykyisen paivakirjamallin ohelle suositellaan muistilistaa,
johon merkitdan perehdytettdva aiheen lapikaymisen ajankohta, sekd ajankohta jolloin
tyontekija ja esimies ovat todenneet tyontekijdn osaavan perehdytettavan aiheen tar-
peellisella tasolla. Perehdytyssuunnitelmaan lisataan kirjallinen kuvaus tehtavankuvauk-
sesta siten, ettd ty6tehtéavan vaativuus- ja vastuutaso kay siitd ilmi. Perehdytyssuunni-
telmaan tuodaan selkeé&sti esille palvelukokonaisuuteen liittyva perehdytyssuunnitelma.
Suunnitelmaan tuodaan kentét, joihin merkitd&n aika viikkoina tai kuukausina, johon
mennesséa/jonka aikana kyseinen asia tulee olla perehdytettyna. Toiseen sarakkeeseen
kirjataan osaamisen taso, joka tulee annetussa ajassa saavuttaa. Osaamisen taso maa-
ritellaan esimerkiksi asteikolla 1-5, jossa ensimmainen taso on aloittelija ja taso kolme
merkitsee, etta kykenee itse perehdyttamaan toisen henkilon ko. osa-alueeseen ja 5.
taso merkitsee laajaa ymmarrysta ja osaamista. Osaamisen taso voi muuttua vaativam-
maksi perehdytysajanjakson aikana, eli tavoitteita voidaan haastaa perehdytysjakson ai-
kana. Vaatimustason muuttumiseen voi vaikuttaa tyontekijan oma mielenkiinto palvelua
kohtaan tai tarjonnan akillinen kysynnan kasvaminen, jolloin tiettyyn palvelukokonaisuu-
teen tarvitaan nopeammin tekijoitd. On kuitenkin huomioitava, etta perehdytyssuunnitel-
man tulee pysyd kokonaisuutena realistisena tavoitteena. Perehdytyssuunnitelmassa
tuodaan ilmi myds palvelukohtainen tehtavaesittely, esimerkiksi kuvaillen, mitéa tarkoittaa
aloittelevan rakenteiden kuntotutkijan tyd tai asbesti- ja haitta-ainekartoittajan itsenainen

tyoskentely.

Yrityksella on ollut osittain kaytossa palvelukohtainen perehdytyssuunnitelma, joka ei ole

linkittynyt kaytdssé olevaan paivakirjamaiseen perehdytyssuunnitelmaa. Palvelukohtai-
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sessa perehdytyssuunnitelmassa tuodaan ilmi tydtehtavien esittely, tehtavaan liittyva kir-

jallisuus ja muu ohjeistus. Perehdytyssuunnitelmassa tulisikin huomioida, etté siihen lii-

tetdan palvelukohtainen perehdytysohjeistus. Tavoitteena on, ettd perehdytyssuunni-

telma, palvelukohtainen perehdytyssuunnitelma, paivakirja ja muistilista muodostaisivat

uuden tyontekijdn oppaan osan, jota voi kayttaa aina perehdytykseen ja tiedonhaussa.

Tarkempaan palvelukohtaiseen perehdytyssuunnitelmaan on myos nimetty ne henkil6t,

jotka osaavat auttaa ongelmatilanteissa eli kaikki kyseisen palvelun asiantuntijat ympari

Suomea.

Taulukko 3 Ehdotus perehdytyssuunnitelman osa-alueesta

Perehdyttamisen
aikataulu (vko/kk)

Perehtymisen tavoite
madritellaan esimiehen
kanssa
Asian/kokonaisuuden
hallinta (asteikko 1-5)

Aihe

Osaan
tavoitteen
mukaisesti
Osaamisen

Palaute/kommentit
nimikirjoitus) varmistu

Perehdytys annettu

Tavoite
(pvm)
(pvm,

kollegan

Lampokamerakuvaus

ymmarran palvelun ja laitteen
"ty6kaluna” seka katselmoinut
raportointia

Lampokamerakuvaus

osaa kayttaa tavallisessa tyossa
ja “tyokaluna” ja harjoitellut
raportointia

Lampokamerakuvaus

osaa kayttaa itsendisesti
tavallisessa tyossa ja raportoida
siita

Asbesti- ja haitta-ainekartoitus

Ymmadrran palvelun ja prosessin

Asbesti- ja haitta-ainekartoitus

Olen avustanut palvelussa

Asbesti- ja haitta-ainekartoitus

Ymmarran roolini avustavana
asiantuntijana ja osaan tehda
siihen liittyvat tyotehtavat

Sisdilman esiselvitys

Ymmarran palvelua

Sisailman esiselvitys

Hallitsen palvelussa olevien
mittalaitteiden kayton ja
ymmarran kohteella tehtavat
suoritukset

Sisailman esiselvitys

Suoriudun kenttatehtavista
kevyelld avustuksella ja osaan
hahmottaa raportoitavat asiat

Sisdilman esiselvitys

Suoriudun itsendisesti tehtavasta
ja osaan raportoida tuetusti
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Perehdytyssuunnitelman lisaksi kirjoitetaan tekstimuotoinen kuvaus aihekokonaisuuk-
sista ja tyotehtavista. Taulukko 3 olevassa kokonaisuudessa perehdytettavélle on ase-
tettu neljan tyokokonaisuuden tavoitteet. Vasemmalla oleviin sarakkeisiin on my6s maa-
ritetty aika seka osaamisen tavoitetaso. Oikealla oleviin sarakkeisiin merkitdan paiva-
maarat, milloin perehdytys on annettu, koska perehtyja kokee hallitsevansa asian tavoit-
teen mukaisesti seka paivamaara, jolloin osaaminen on varmennettu. Kaikki perehdytta-
misen muistilistat tulisi toteuttaa samalla periaatteella toimipaikasta riippumatta. Pereh-

dytyssuunnitelman etenemista seurataan tavoiteaikataulujen mukaisesti.

Huolellisesti suunniteltu ja laadittu perehdytysajanjakso tekee perehdyttamisesta yhte-
naistda, sujuvaa ja auttaa hallitsemaan resursseja. Liiketoiminnalle raatéloity perehdy-
tysopas helpottaa perehdyttgjan tyota, silla etenemistéd on helppo seurata ja silla varmis-
tetaan, ettd asiat opetetaan tasapuolisesti ja kaikki asia tulee kerrottua ja kerrottu asia
on helposti saatavilla. Oppaan esittelemiseksi olisi suotavaa jarjestaa koulutustilaisuus
kaikille perehdyttdjille. Lisaksi esimiesten ja tuotteen johtavien/teknisten asiantuntijoiden
tulisi valmistella palvelukohtainen perehdytyssuunnitelmaa rakennusterveyspuolelle esi-
merkiksi kolmelle eri tyyppiselle uudelle tydntekijalle (vasta valmistunut, tyékokemus 2-

5 v, tydkokemus 5 v tai enemman).

6.1.2 Perehdytyksen varmentaminen

Perehdytyksen varmentaminen tapahtuu perehdytysoppaan perehdytyssuunnitelman
edetessa ja varmistamalla suunnitelmaan asetettujen tavoitteiden toteutuminen. Haas-
tattelujen perusteella todettiin, etta tyota arvioidaan paasaantoisesti raporttien oikoluen-
nan ja kollegoiden valisten keskustelujen kautta. Rakennusterveyspalveluiden konsul-
tointity® vaatii toisinaan ongelmanratkaisuja yhteystytsséa kollegoiden kesken, jolloin pa-

lautetta tulee automaattisesti keskusteluiden kautta.

Perehdytysjakson loppupuolella tulisi olla varmuus siitd, ettd perehdyttdminen on onnis-
tunut. Menetelmana ehdotetaan perehdytyskauden aikana kaydyt keskustelut esimiehen
ja vastuuperehdyttgjan kanssa sekd muiden kollegoiden palaute, joiden kanssa pereh-
dytyskaudella on tehty toita. Perehdytyskauden lopussa opitun asian varmentamisella
pyritdan lisaksi selvittamaan perehtyjan osaamista, kompetensseja ja osaamisen tasoa
eri aihealueista. Tata tietoa tulisi kayttaa asiantuntijaksi kehittdmisen lahtétietoina ja pe-

rehdytyskauden jalkeen alkavassa patevoitymisjakson suunnitelman muodostamisessa.
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Perehdytyskaudella painotetaan, etta perehdytettava arvioi itse omaa osaamistaan pe-
rehdyttdjien lisdksi. Muuta palautetta voi tulla myos asiakkaiden suunnalta, joka antaa
lisatietoa perehdytettavan osaamisesta. Perehdytyskauden aikana perehdytettavalle an-
netaan tarpeeksi vastuuta ja ilmaistaan, etta tydtehtavan eri tydvaihteita arvioidaan pe-
rehdytyksen onnistumisen arvioinnissa. Perehdyttamisen varmentaminen tapahtuu néain

ollen kaytanndn nayttdjen avulla, jotka dokumentoidaan suunnitelmaan.

Liiketoimintayksikon tulisikin miettia, mita mittareita voidaan kayttaa perehdytyksen on-
nistumisessa. On tyypillista, ettd perehdytyskaudelle asetetaan taloudellinen ja laadulli-
nen tavoite, jossa laadullinen tavoite voi olla esimerkiksi asiakastyytyvaisyys.

Perehdytyskauden oppimisen arvioinnissa on tarkeda kayda saanndllisia keskusteluja,
joissa laadukkaan keskustelun kautta perehdytettava voi kertoa oppimisestaan. Saan-
nollisten keskustelujen aikataulut tulisi sovittaa jo perehdytyssuunnitelmaan. Keskuste-
lun perusteella pystytddn arvioimaan perehdytyssuunnitelmaa ja sille asetettujen tavoit-
teiden toteutumista ja liséksi voidaan reagoida ajoissa puutteisiin. Seurantaohjelman, eli
saénndllisten keskustelujen avulla mahdollistetaan palautteenanto puolin ja toisin pereh-
dytyskauden ajan. Haastatteluiden liséksi suositellaan erilaisia naytttkokeita, joiden
avulla tulokkaan oppimisprosessia voidaan mitata. Nayttokokeina toimii esimerkiksi asia-
kastilanteiden hallinta, tyotehtavien raportointi, toimiminen kenttétehtavissa ja kaluston
kasittely. Perehdytyssuunnitelman ja sen aikana kaytyjen keskusteluiden avulla kannus-
tetaan perehdytettavan toiminnan itsearviointia. Lisaksi niilla tuetaan kehittymista ja op-

pimista.
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6.1.3 Ohjeistus perehdyttgjalle ja perehdytettavélle

PEREHDYTYKSEN VASTUUT

ESIMIES PEREHTY JALLE

Varmistaa, ettd perehdyttéminen on asianmukaista Osallistuu aktiivisesti ja ottaa vastuun oman

ja strategiaan perustuvaa osaamisen kehittymisest&

Vastaanottaa tulokkaan téman ensimmdisend Tayttaa perehdytyssuunnitelmaa ja huolehtii sen
tyopdivana etenemisestd

Sopii suoriutumisen, oppimisen ja kehittymisen Kysyy, keskustelee ja antaa palautetta
favoitteista

Perehtymisen seuranta ja todentaminen

Seuraa, antaa PQ'GUTeﬁG ja h_U_Olehﬁi = Aloituspalaveri, perehdytyssuunnitelma, taveirteet, aikataulu
erehdytyssuunnitelman mukaisista

N N = Sadnnslliset seurantapalaverit
oeaikakeskusteluista P

= Osaamisen varmentaminen x kk kuluttua aloituksesta

Huolehtii, ettd uusi tydntekija pédsee osaksi . o
tyGyhteissd Tyénopastaja ja perehdyttajat

= Esimies, tydnopastaja ja koke tiimi toimivat perehdyttéjing
Huolehtii tysturvallisuudesta ja tyshyvinveinnista

Tukee perehdyttdjia

Kuva 9 Perehdytyksen vastuut

Rekrytoinnin ja perehdyttamisen prosessikuvaus (kuva 8) toimivat jo melko hyvana oh-
jaavana tyokaluna rekrytoimiseen seka perehdyttamiseen. Taméan lisaksi on kuitenkin
suotavaa luoda ohjeistusta esimiehelle ja/tai vastuuperehdyttdjalle sekéa perehdytetta-
valle vastuualueista epaselvyyksien valttamiseksi. Kuvassa 9 on esitetty alustava ehdo-

tus esimiehen ja perehdytettavan vastuut.

6.2 Osaamisen kehittdmisen vaiheet

Perehdyttamisen liséksi liiketoiminnan kehityskohteeksi valittin osaamisen nykytilan sel-
vittaminen lilkketoiminnan patevoitymissuunnitelman hahmottamiseksi. Henkiloston nyky-
osaamisen kartoituksella saadaan arvokasta tietoa henkiloston ydinosaamisista ja kom-
petensseista. Henkilostéhaastatteluissa todettiin puutteita henkiléstdon osaamisen tiedon
jakamisessa ja osaamisen tason arvioinnissa. Osaamisen tason selvittdmisen ja maarit-
telemisen jalkeen voidaan luoda patevoitymismalli, joka voidaan sulauttaa liiketoiminnan
kayttoon henkiloston osaamisen kehittdmiseksi. Osaamisen kehittdmisen vaiheet on tar-
koitus sulauttaa yrityksen vuosisuunnitelmaan osaamisen kehittamisen jatkumon saa-

vuttamiseksi.
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Liiketoiminnalle ehdotetaan nykytila-tavoitetila -selvitysta selkeyttamaan henkiléston
osaamisen ongelmakohtia ja niiden kehityskeinoja. Kuvaan 10 on hahmoteltu osaamisen

kehittamisen systemaattinen malli likketoiminnalle.

Osaamiskartoitus Kehittamistavoitteet Arviointi Seuranta

Kuva 10 Kehittamissuunnitelman runko

Rakennusterveyspalveluiden asiantuntijoille ehdotetaan osaamiskartoituksen teetta-
mista. Osaamiskartoituksesta saadaan tietoa henkiloston kompetensseista ja ydinosaa-
misen tasoista, vahvuuksista ja kehittdmiskohteista. Osaamiskartoituksesta saatuja tu-
loksia tulee kirjata ja seurata osaamisen kehittymisen seuraamiseksi ja osaamisen ke-
hittdmiseksi. Osaamisen kehittdmisen suunnitelmat voivat olla tiimi-, tydntekija- tai tyon-
antajankohtaisia. Osaamisen kehittdmisen suunnitelmat tulisi olla mahdollisimman konk-
reettisia onnistuakseen parhaimmalla mahdollisella tavalla. Esimerkiksi asiantuntijan
henkilokohtaiseen osaamisen kehittdmissuunnitelmaan merkitdan kehittamista vaativat
osaamistarpeet tarkeysjarjestykseen. Osaamistarpeessa selvennetdan nykyosaamisen
taso ja tavoitetaso. Kehittdmissuunnitelmassa on tarkea ilmaista kehittdmissuunnitelman
tavoite, aikataulu, arviointi ja seuranta.

Osaamiskartoitukset ja niiden tulokset tulisi jalkauttaa henkilokohtaiselle ja tiimikohtai-
selle tasolle erikseen mietittavan kehityskeskustelufoorumin kautta. Kehityskeskusteluti-
laisuuksissa luodaan suunnitelma kompetenssien ja ydinosaamisten kehittamiseksi vaa-
dituille osaamistasoille. Erilaisia kehityskeskustelun foorumeita ovat tuotepalaverit ja
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koulutukset, timipalaverit, yksikkopalaverit seka PDD-keskustelut. Myds naita palaveri-
muotoja on suositeltavaa muokata yhdessa henkildston kanssa, jotta tilaisuuksista saa-
daan paras mahdollinen hyodty henkil6stdon osaamisen suhteen.

Haastatteluiden ja liiketoiminnalta saadun materiaalin perusteella liiketoimintayksikolla
ei ole selkeda esitettya ja kirjoitettua johdonmukaista strategiaa luotuna henkildstén
osaamiselle ja osaamisen kehittamiselle. Strategiaan perustuva henkildston kehittdmis-
suunnitelma on l&htokohta henkiloston kehittamisen suunnalle. Opinnaytetydssé ehdo-
tettu henkildstdon kehittdmisen suunnitelma toimii suuntaa-antavana ohjeistuksena ja
suositeltava on, etta kehittdmissuunnitelma saisi jatkumon ja luonnollisen syklin liiketoi-
minnan tilikauteen, jossa riittdvasti arvioidaan ja parannetaan prosessia osaamisen ke-
hittamisen tavoitteiden onnistumiseksi. Osaamisen kehittamisen liiketoiminnalle kohden-
nettu strategia ja visio tulisi olla avoin henkiléstolle konkreettisine toimenpiteineen.

Osaaminen
(tiimi/yksilo)

Osaamisen
kehittaminen

Kehityssuunnitelma

Kuva 11 Osaamisen kehittamisen sykli, jota ohjaa strategia

Kuvassa 11 esitetty osaamisen kehittdmisen sykli on jalkautetaan liiketoiminnan vuosi-
kelloon. Liiketoiminnan vuosisuunnittelussa méaaritelladan osaamisen kartoittamisen ja
osaamisen kehittdmissuunnitelmien laadinta-aikataulut, jotta tulokset voidaan ottaa huo-

mioon talous- ja toimintasuunnitelmissa. Kun osaamisen nykytilan selvittaminen on
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tehty, maaritetdén kehitystavoitteet yndessa henkiloston kanssa tiimeissa ja/tai henkilo-
kohtaisesti PDD-keskustelussa. Henkiloston kanssa kaydyt osaamisen hallintaan ja ke-
hittamiseen liittyvat keskustelut jarjestetéén siten, ettd vuoden alussa pidetaan tilanne-
ja tavoitekeskustelu, jonka perusteella maaritetdan tulevan vuoden tavoitteet ja arvioin-
tiperusteet. Tavoitekeskustelun yhteydessa esitetddn vuosisuunnitelmapohja, jossa sel-
vennetadn miten kehityskeskusteluprosessi tulee vuoden aikana toimimaan osaamisen
kehittdmisen suhteen. Keskustelussa esitelladn osaamisen kehittémiseen liittyva strate-
gia ja pitkan tahtaimen suunnitelma, johon osaamisen kehittamisen toimenpiteet liittyvat.
Esimiehen ja johdettavan keskusteluissa pyritdén selvittdmaéan johdettavan panos osaa-
misen kehittdmisen tavoitetilan saavutamiseksi. Johdettavan ehdotukset kirjataan ja

niille mietitddn arviointiperusteet.

Osaamisen nykytilaselvityksessa ja tavoitetila suunnitelmassa tulisi hyddyntéaa osaamis-
kartoituksen tuloksia. Osaamiskartoituksen jalkeen analysoidaan tuloksia ja laaditaan
osaamisen kehittdmissuunnitelmia, joka laaditaan edelld mainitussa kehityskeskuste-
lussa. Henkilostolle suunnitellaan koulutusta ja varataan tarvittavat resurssit, jotta ase-
tettaviin tavoitteisiin paastaan. Henkilon oppimisprosessi tulee olla kuitenkin hallittu ja
realistinen. Tilanne voi karjistya esimerkiksi siten, etta tydntekija ei ole omaksunut edel-

lisia oppimisiaan, kun jo uusi olisi tulossa.

6.2.1 Osaamiskartoitus

Liiketoiminnan osaamisen kartoittamisen nykytila on se, ettd osaamista kartoitetaan
PDD-keskusteluissa ja osaaminen nakyy lahinna tydnkuvassa. Haastatteluiden perus-
teella henkildsto tietda mitd osaa, mutta osaamisen tasoa ei valttamatta tunneta. Osaa-
misen kartoittamiseen liittyvat toimenpiteet ovat hyvd menetelmé yhteiselle osaamisen
keskustelulle. Osaamiskartoitus ohjaa resurssin hallintaa ja liiketoiminnan henkil6ston

osaamisen laatutasoa.

Ennen osaamiskartoituksen teetttamista liikketoiminnan tulee hahmottaa rakennuster-
veyspalveluihin liittyvien ydinosaamiset ja kompetenssit nyt ja mahdollisesti tulevaisuu-
dessa. Edistyksellinen osaamiskartoitus siséltaa organisaatiossa nyt ja tulevaisuudessa
tarvittavat osaamisen alueet. Kartoituksen tarkoituksena on toimia tyontekijiden, kolle-
goiden ja esimiesten osaamisarvioinnin apuna, osaamisen rajoittamisen alueiden hah-

mottamiselle ja helpottamaan kehitystoimien arviointia (Haténen 2007, 9, 11).
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OSAAMISKARTOITUKSEN TOTEUTUS

1. Kuvataan rakennusterveyspalveluiden ydinprosessit, niiden roolien ja tehtévien
osaamiselle asettamat vaatimukset

2. Roolien ja tehtévien osaamisvaatimukset kuvataan osaamiskarttaan

3. Asiantuntija arvioi oman osaamisensa suhteessa rooliin ja tehté@véan
osaamisvaatimuksiin

4. Asiantuntija ja esimies ja mahdollisesti vertaisarvioinnilla arvioidaan osaamista
valitulla asteikolla tai koodeilla (esim. varit).

5. Asiantuntijoiden osaamisarvioista kootaan taulukko tai osaamismatriisi

6. Henkilskohtaisen ja tiimikohtaisen osaamisen kehittamissuunnitelmien laatiminen
osaamiskeskustelujen yhteydessé.

Kuva 12 Osaamiskartoituksen toteutus

Kuten edelld mainittiin, osaamiskartoitukseen tulisi tietyn tyéryhman kesken, mahdolli-
sesti johtavin ja teknisten asiantuntijoiden, pohtia osaamisen arviointien alueita (ydinpro-
sessit, roolit, tehtavat), jotta saadaan yhdenmukainen kasitys rakennusterveyspalvelui-
den osaamisalueista. Osaamisalueisiin tulisi sisaltda niin sanotusti kovia ja pehmeita
osaamisalueita (esim. tekninen osaaminen, asiakaslahtdisyys). Liiketoiminnan strategia
on otettava huomioon maarittelyissa. Otalan (2002, 229) mukaan osaamisen arvioinnin

VOi porrastaa viiteen tasoon.
"ei osaa / ei tarvise osata lainkaan
ymmartaa kompetenssia tavallisessa tydssa ja "tydkaluna”
osaa kayttda kompetenssia tavallisessa tydssa ja "tydkaluna”

osaa soveltaa kompetenssia ja tehda silla jotain uutta. Osaa avustaa ja opastaa
alempien tasojen osaajia

alan huippuosaaja. Osaa soveltaa monella tavalla laajan kokemuksen turvin. Esi-
merkiksi kehitysasiantuntija”.
Osaamiskartoituksen tuloksia tulisi julkaista ja kayttd& osaamisen kehittdmisen keskus-
teluissa mukana tiimikohtaisesti, mahdollisesti koko liiketoiminnan tasolla. Keskuste-
luissa tulisi huomioida suunnitelman tavoitteen ymmartaminen. Henkilostolle tulee il-

maista miksi kartoitusta tehdaan ja mité siita toivotaan hyodyttavan. Liiketoiminnassa
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hyddytaan osaamiskartoituksesta niin nykytilan (osaamisalueiden ja tasojen) selvityk-
sissé kuin myds rakennusterveyspalveluiden asiantuntijoiden osaamisen profiloinnin ja
kehityssuunnitelmien laadinnassa. Tietoja tulisi tallentaa mygs siten, etta osaamisen pe-
rustaso olisi julkinen kollegoille yhteistydon helpottamiseksi ja resurssien hahmotta-

miseksi.

Osaamiskartoituksen tuloksien selvittya hahmotetaan ja tarkennetaan osaamisalueet,
joita rakennusterveyspalveluissa tulisi kehittdd. Kehittamissuunnitelman tavoitteena on
henkildstén osaamisen kehittdminen palvelun edellyttdmalle tasolle ja liséksi voidaan ar-
vioida palvelutuotteen nykytila ja resurssimahdollisuudet. Taulukon 4 mukaisella suunni-
telmalla pyritddn seuraamaan rakennusterveyspalveluiden osaamisen kehittymista, toi-
menpiteiden nime&mista ja vastuuta siind, missa yksildtasolla niitéa seurataan esimerkiksi
PDD-keskusteluiden kautta.

Rakennusterveyspalvelun osaamisen kehittdmissuunnitelman ydinosaamisille ja kom-
petensseille tulee maéaritelld tavoitetaso, keinot sek& mittarit. Keinoja voivat olla itseopis-
kelu, kouluttautuminen, tydssaoppiminen ja mittareina esimerkiksi raporttien laatu, hank-
keiden taloudellinen onnistuminen, projektiviestinta ja asiakaspalaute. Osaamisalueelle
tulisi nimet& arvioija(t), joka toimii myos vastuuhenkilona sille, ettd suunnitelmaa toteu-
tetaan. Vastuuhenkild myds ohjeistaa ydinosaamiseen liittyvista tehtavista ja koulutuk-

sista ja muista toteutuksien informoinnista.

Taulukko 4 Rakennusterveyspalveluiden kompetenssien kehittdmissuunnitelma vuo-
delle 2020

Ydinosaamiset | Tavoite Keinot Mittarit Vastuuhenkil6t
Ydinosaaminen | Taso 5 Koulutus, Mittari 1 Tiimipaallikké

1 tydssaoppiminen

Ydinosaaminen | Taso 4 ltseopiskelu, Mittari 2 Tiimipaallikké

2 tydssaoppiminen

Ydinosaaminen | Taso 3 [tseopiskelu Mittari 1 Esimies

3
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Suunnitelman tuloksia tulisi kdyda lapi tuotepalaverien, johtoryhméan seké PDD-keskus-
telujen yhteydessa, jotta tuloksia voidaan katselmoida tavoitteiden saavuttamisen arvioi-

miseksi.

6.3 Patevoitymispolku

Patevoitymispolku -osiossa kasitelladn henkilokohtaisen patevoitymisen mahdollisuuk-

sia ja keinoja tavoitellun patevoitymisen saavuttamiseksi.

Yksilon osaamisen kehittAmisen kannalta ehdotetaan, ettd jo perehdytysvaiheessa uu-
delle tyontekijalle esitellaédn rakennusterveyspalveluihin liittyva patevoitymismalli, joka
siséltda uramahdollisuudet ja niihin liittyvat tehtavat ja vaatimukset. Urapolku on syyta

esitella vasta siind vaiheessa, kun uudella tyontekijalla on riittava ymmarrys palveluun.

Patevoityminen jaetaan kahteen osaan, joista ensimmainen osa on perehdytysté kasit-
televa kokonaisuus, joka kestaa liiketoiminnan ehtojen mukaan véahintdan kuusi kuu-
kautta. Perehdytyskauden jalkeen alkaa varsinainen patevdityminen valittuun tuoteko-
konaisuuteen, jonka tarkoituksena on syventaa ja/tai laajentaa osaamista, riippuen hen-
kilon halusta seka liiketoiminnan strategiasta ja osaamiskartoituksesta saaduista tie-
doista. Mikali patevoityvalle henkildlle on tehty yrityksen puolesta soveltuvuusarviointi,
tulisi myods soveltuvuusarvioinnin tuloksia hyddyntdd. Patevoitymisen prosessikoko-
naisuus kestaa koko tyduran. Patevoitymiseen ja perehdytykseen kuuluu jatkuva osaa-

misen varmentaminen ja sen kehittyminen. Ehdotettu malli on esitetty kuvassa 13.

Osaamisen varmentaminen

Patevoityminen

- Yhteinen perehdytysmalli

- Oppiminen varmennetaan
Pe FEhdytyS - Nimetyt perehdyttsjat

- Oppimisen seuranta

- Luo my0nteista asennetta

Vieisperehdytys  Perusperehdytys - s i
henkildkunnan osaamista

- Tekee organisaation osaamisen

nakyvaksi

- Yhtendistaa ja selkeyttaa

toimintatapoja

Kuva 13 Osaamisen kehittymisen malli ja keinot
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Rakennusterveyspalveluissa tyota voi oppia itseopiskelemalla, tydssa oppimalla seka
kouluttautumalla. Kouluttautumista jarjestavat nimetyt tahot, ja koulutuksista saataviin
patevyyksiin on asetettu koulutus- ja tydkokemusvaatimuksia, joiden mukaan patevoity-
mispolku -ehdotelmaa on lahdetty rakentamaan. Ulkopuolista koulutusta on syyta kayda
silloin, kun se ei siséisen perehdytyksen kautta onnistu tai markkinatilanne ja sidosryh-
mat vaativat henkiloston sertifioitua patevyytta.

Ehdotettua patevoitymispolkua (liite 1) verrattiin Suunnittelu- ja konsultointialan henkil6-
ryhmittelyn mallia. Henkiloryhmittelymallia on syyté peilata toimeksiantajayrityksen péate-
voitymiseen, silla henkiloryhmittelymalli on konsulttisopimusehtojen mukainen ja néin ol-
len helpottaa esimerkiksi tarjous - ja tilaustdiden hinnoittelua. Henkiloryhmittelymalli pe-
rustuu tyoévuosiin, koulutustaustaan seka tyon vaativuuteen. Toimeksiantajayrityksen tu-
lisikin pohtia arviointiperusteet tyén vaativuuden arvioinnille siten, etta se on lapinédkyva

ja tasa-arvoinen.

Patevoitymismallin hahmottamiseen vaikuttivat myos henkilohaastattelujen tulokset. Ny-
kyaan organisaatiossa on kolmiportainen patevoitymistaso.

Aluepaallikko
(CHINES)

Tiiminvetaja

|| 1 1
Johtava Tekninen : .
Asiantuntija

Kuva 14 Asiantuntijoiden organisoituminen

Ohessa kuvattu nykyinen organisaatiomallii rakennusterveyspalveluissa. Rakennuster-
veyspalveluita tuotetaan joka paikkakunnalla. Asiantuntijuuden tasoja on kolme, joista
suurin osa taman hetkisista tyontekijoista on asiantuntijoita. Teknisten asiantuntijoiden
osuus vaihtelee paikkakunnittain. Rakennusterveyspalveluilla ei ole nimettyd johtavaa
asiantuntijaa. Organisaatiomalliin liittyy my6s tuotevastaavan toimenkuva, joka on luotu
liketoiminnan palvelutuotteiden eri kokonaisuuksille, joista rakennusterveyspalvelut on
eras niistd. Tuotevastaava huolehtii tuotteen laadusta, ajantasaista muutoksista ja yh-

denmukaisuudesta. Toimenkuvaltaan tuotevastaan rooli on hyvin vastaava kuin johtavan
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asiantuntijan. Yritykselld ei ole talla hetkell& johdonmukaista prosessia sille, miten hen-
kiloston roolit jaetaan. Roolien epaselvyys nakyy myos haastattelutuloksissa.

Kuvassa 15 (Liite 1) on kuvattu patevoitymispolku, jonka laadinnassa on otettu huomioon
henkilostéhaastattelujen tulokset ja ehdotukset, Konsulttisopimusehtojen mukaiset hen-
kiloryhmittelyt sek& johdonmukaisempi ja tyon vaativuutta kuvaava rooli. Rooliin on
otettu huomioon henkilon koulutustausta ja tyokokemus. Lisaksi patevoitymismalliin on
asetettu ne koulutusmahdollisuudet, jolloin tyéntekijan on mahdollista lisdpatevoitya ra-
kennusterveysalalla. Lisapatevoitymisen my6té tydnkuva muuttuu vaativammaksi, jolloin

henkildn roolia tarkastellaan uudelleen.

@ Hankkeen tai sen osan laaja ey foiainenasanuntitol
@ Pienten ja keskisuurten =" johtaminen . Z s tol'.'"_'all_“"
@ Tyoskentely kokeneemman *5  hankkeiden tai sen osan ‘E’ ; o g liittyvissa tehtévissd
(@ Teknisen avustajan tehtévit Wl 3= asiantuntijan johdolla tai € pasllikkdtehtavit, S Vastuullinen konsulttityd 2 Johtaa ja hallinno teknista
© (rfakennevaukset, g valvonnassa 3 vastuullinen € Korkean tason @ toimialaansa
E ;"igﬁi{‘;ﬁ;’lﬁl £ Koulutustaso % kn_nsutltnitr_u_litya, sk E asiantuntijuus % Vaativa tekninen
jid 3 laitchuolto) @ minimivaatimus: INS i astantuntijuus © Erikoisalan kouluttaja © johtamistehtiva ja/tai
g @ (AMK), RKM tai tekn. + 1 < Kouluttaja c : ] > vaativa konsultti
@ c _ o = @ Koulutustaso: Ylempi m©
Koulutustaso: vuotta tydkokemusta, . . o .
© [T} tutki —_ L Koulutustaso: € korkeakoulututkinto +4 £ Erikoisalan kouluttaja
X~ C ammattitutkinto Q. ammattikoulu + 5 vuotta : = -
= £ i Korkeakoulututkinto + 2 C  vuotta tybkokemusta, i R —
(7] £ Tydkokemus 0-4 vuotta S Tl Vuotta tydkokemusta. Aé Korkeakoulututkinto + 6 T orkeako ulut;nkintg +10
Q Q = Ammattikoulututkinto + 10 [ .
S © = o vuotta, alempi
© corkeakoulututknto +
EC él korkeakoulututks 15
s 0
@ @©
o X
> 3
<2
0
>
> esim. Vaativien projektien

R ks

" Usskoulutustarpeen

koulutus

selvittaminen

Koulutuksen
Koulutuksen Koulutuksen kesto1-2v Koulutuksen
kesto 2-4 vk, 3v kesto 1-6 kk kesto0,5-2v.

Ty6n teknisen osaamisen kehittyminen ja tiedon laajentaminen

Kuva 15 Péatevoitymispolku
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7/ LOPPUYHTEENVETO JA
JATKOKEHITYSEHDOSTUKSET

Opinnaytetyolle asetettu tavoite saavutettiin osittain. Opinnaytetydn toimeksiantajan toi-
veena oli, etta opinnaytetyd olisi mahdollisimman k&ytantoon soveltuva ja kayttoonotet-
tava. Aihekokonaisuus muotoitui liian suureksi opinnayety6n edetessa, joten opinnayte-
tyo rajattiin kehitysehdotuksiin. Uuden tyontekijan perehdytysopas (liite 2) pilotoitiin kol-
mella toukokuussa 2019 aloittaneella tyontekijalla. Liikketoiminnan seuraava etappi on
taman opinnaytetyon tiedon sisdistdminen ja kehitysehdotuksien soveltaminen kaytan-
t6on luomalla selkeé visio ja strategia osaamisen kehittamiselle. Lisaksi suotavaa olisi
jatkaa perehdytysoppaan kaytttd jatkossa seka vanhemmille tyontekijoille jarjestaa

osaamiskartoitusta.

Osaamisen kehittdmisen prosessi saatiin hahmotettua ja asetettuihin kysymyksiin saatiin
vastaukset, miten patevoityminen talla hetkella tapahtuu ja miten patevoitymisen proses-
sia voitaisiin parantaa. Haastatteluissa kerattiin tietoa siitd, miten osaamien kehittamisen
prosessia ja osaamista tulisi luoda seka miten se toteutuu nyt. Vastauksia saatiin katta-

vasti ottaen huomioon haastateltavien maaran.

Kehitysehdotuksissa luotiin suunnitelma sille, miten patevoityminen tulisi jarjestaa yrityk-
sen rakennusterveyspalveluiden liiketoiminnassa. Opinndytetydsséa luotu suunnitelma
antaa johdonmukaisen suunnan sen kehittdamiseksi. Kehittdmisehdotuksien toteutusta ei
kayty lapi johtuen aikataulun kiireestd, lukuunottamatta uuden tyontekijan perehdy-
tysopasta. Muiden opinnaytetytn edellyttamien toimenpiteiden pilotoiminen ja jalkautta-

minen olisi muokannut opinnaytetydn liilan suureksi kokonaisuudeksi.

Opinnaytetyontekijan teettdma selvitys oli liiketoiminnalle ajankohtainen ja tarked, silla
patevoitymiseen liittyvien prosessien puutteet ajaa helposti kierteeseen, jossa henkilos-
tbn osaamisen tasoa on enaé vaikea elvyttdd. Osaava henkildsté on asiantuntijaorgani-
saation tarkein voimavara. Tutkimuksen yhteydessa huomattiin myés se, kuinka oleel-
lista on hahmottaa ja selkeyttaa yrityksen strategia ennen pienempien kokonaisuuksien
selkeyttdmista. llman strategiaa on vaikea hahmotella, mihin suuntaan osaamista tulisi
vieda. Strategian my6té luodaan tavoitteet tiimeille ja yksil6ille ja sidotaan se vuosisuun-

nitteluun ja visioon.
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Tutkimusaineisto on keratty yrityksen tyontekijoilta, joten tutkimuksen tulokset ovat luo-
tettavia. Opinnaytetyon tutkimusosion esteellisyyteen voi vaikuttaa haastateltavan
asema kohdeorganisaatiossa ja tatd kautta haastateltavien vastauksien tulkintaan. Li-
séksi teemahaastattelun vastauksien tulkinnassa voi olla poikkeavuuksia. Tutkimuk-
sessa tutkittiin niitd elementteja, joita oli tarkoituskin tutkia, eli miten perehdyttdminen,
osaaminen ja patevoityminen onnistuvat nyt ja mita kehitettavaa siiné olisi. Tutkijalla it-
sellaan on ollut osittain vaikutusta kehitysehdotuksiin asemansa takia, mutta tutkija on
pyrkinyt keraamaan tuloksia keratysta aineistosta ja aineistoa vertailemalla. Tutkija on
asemansa takia paatynyt tiettyihin loppukehitysehdotuksiin kokemuksiensa kautta yrityk-

sessd. Loppukehitysehdotuksia on mietitty yhdesséa kohdeorganisaation kanssa.

Tulevaisuudessa liiketoiminnan on pyrittava osaamisen kehittamisen osalta kokonaiseen
kulttuurin muutokseen. Strategia tulee asettaa ja sen asettamiin vaatimuksiin tulee vas-
tata liiketoiminnan osa-alue ja henkiloryhma kerrallaan. Kehitysehdotukset toimivat liike-
toiminnalle suuntaa-antavana, mutta toisaalta luovat vankan pohjan, joten niiden kayt-
toonottoa tulisi valmistella vuonna 2019. Kayttéonoton valmistelu alkaa opinnaytetyén
esittelytilaisuudella kesalla 2019 seka talla hetkella tyén alla olevan uuden tydntekijan

perehdytysoppaan pilotoinnilla.

Osaamiskartoituksen toteuttamista olisi hyva suunnitella etukateen huolella rakennus-
terveyspalvelun johtavien asiantuntijoiden kanssa. Kartoituksesta ja sen tavoitteista tulisi
informoida henkildsta etukateen. Toimintamallia voidaan hyddyntaa eri palvelukokonai-
suuksien osaamisen kehittdmisessa yleensa, mutta osaamiskartoitus on tehtava palve-
lukohtaisesti ja henkil6ille yksityiskohtaisesti, silld osaamisvaatimukset vaihtelevat liike-
toiminnan eri toimintojen valilla. Jatkoa ajatellen osaamiskartoitusta voidaan kehittaa ja
hyddyntaa siten, ettd se palvelee henkildston nykyosaamisen kartoittamisen ja arvioinnin
lisaksi uusien tydntekijoiden rekrytoinnin, perehdyttdmisen, tulevaisuuden osaamistar-
peiden ja -alueiden maarittelyssé seka osaamisen riskien ennakoinnissa. Osaamiskar-
toituksen yhteydessa saadaan arvokasta tietoa palvelun nykytilasta ja se heréattaa kes-

kustelua palvelun kehittAmiseksi.

Opinnaytetydn yhtena selvityskokonaisuutena oli selvittéd myds RALA-patevyyden vaa-
timusehtoja nykyiseen ja ehdotettuun malliin, mutta sita ei ehditty totettamaan opinnay-
tetyon puitteissa. Liséksi yritys hakee télla hetkella RALA-péatevyyttd ja arviointikdynteja
toteutetaan vuoden 2019 aikana. Kehitysehdotukset tulevat ilmi hakemuksen yhtey-

dessa ja kehitysehdotkset on suotava huomioida jatkotoimenpiteissa.
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Opinnaytetydssa ehdotettu patevoitymismalli on laadittu liketoiminnan yhdelle palvelu-
kokonaisuudelle; rakennusterveyspalveluille. Liiketoiminnan johdon tulisikin miettia sen
sopivuutta kaikille palvelukokonaisuuksille ja niiden yhteensopivuudelle, silla asiantunti-
jat toimivat useiden eri palvelukokonaisuuksien yksikoissa.

Opinnaytetyon haastattelutuloksia tarkastelemalla ja sen mahdollisesti laajempi toteutus
lisééa selvitys- ja kehitystarpeita. Haastattelutuloksia on suositeltava kéayda lapi yrityksen

johtoryhméan kesken ja arvioitava lisaselvitystarpeet niiden perusteella.
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Patevaoitymispolku

Tydn vaatimukset kasvaa

Vastuu kasvaa

Tekninen avustaja

Teknisen avustajan tehtavat
(rakennevaukset,
ndytteenotto,
mittaustehtavat,
laitehuolto)

Koulutustaso:
ammattitutkinto

Tydkokemus 0-4 vuotta

Tybskentely kokeneemman
asiantuntijan johdolla tai
valvonnassa

Koulutustaso
minimivaatimus: INS
(AMK), RKM tai tekn. + 1
vuotta tydkokemusta,
ammattikoulu + 5 vuotta
tybkokemusta

Nuorempi asiantuntija

Asiantuntija

Pienten ja keskisuurten
hankkeiden tai sen osan
paillikkotehtavat,
vastuullinen
konsultointityd, erikoisalan
asiantuntijuus

Kouluttaja

Koulutustaso:
Korkeakoulututkinto + 2
vuotta tydkokemusta.
Ammattikoulututkinto + 10
vuotta.

Tekninen asiantuntija

Hankkeen tai sen osan laaja
johtaminen

Vastuullinen konsulttityd
Korkean tason
asiantuntijuus
Erikoisalan kouluttaja
Koulutustaso: Ylempi
korkeakoulututkinto + 4
vuotta tydkokemusta,

Korkeakoulututkinto + 6
vuotta

Johtava asiantuntija

Liite 1 (1)

Tekninen asiantuntija tai
asiantuntija toimialaan
liittyvissd tehtévissa

lohtaa ja hallinnoi teknista
toimialaansa

Vaativa tekninen
johtamistehtava ja/tai
vaativa konsulttityd
Erikoisalan kouluttaja

Koulutustaso: Ylempi
korkeakoulututkinto + 10
vuotta, alempi
korkeakoulututknto + 15
vuotta.

Tyon teknisen osaamisen kehittyminen ja tiedon laajentaminen
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Uuden

tyontekijan perehdytysopas
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TERVETULOA JOUKKOOMME!

Tybnantajan alkuteksti

Tama perehdytysopas on tarkoitettu uusille asiantuntijoillemme oppaaksi kaytannon asi-

oihin tydsuhteen alussa ja avulias myds myohempaé kayttoa varten.

Tervetuloal
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PEREHDYTTAMINEN

Onnistunut perehdytys palvelusuhteen alussa edistdé seka uuden tyontekijan etta tyo-
yhteison tyotyytyvaisyytta. Uutena tyontekijané sinulla on oikeus hyvéén ja suunnitelmal-
liseen perehdytykseen liittyen uuteen tehtavaasi, tydyhteis6on ja koko organisaatioon.

Perehdyttamisestési vastaa esimiehesi. Esimiehen apuna toimivat nimetyt perehdyttéjat.
Perehdytys on aktiivista ja sosiaalista vuorovaikutusta ja sinulla on uutena tyontekijana
myds vastuu omasta perehdytyksestési. Ole aktiivinen! Aktiivisuutesi edistéda perehdyt-

tamistasi.

Muista kysya apua, kun sinulla on kysyttdvaa. Sinua kannustetaan alusta lahtien anta-

maan palautetta ja kertomaan omia havaintoja ja mielipiteitasi.

Suunnitelmallinen, tarkoituksellinen perehdyttdminen ja oma-aloitteinen aktiivinen pe-
rehtyminen auttavat sinua paasemaan sisaan tydyhteistosi seka tuntemaan toimintape-
riaatteemme ja kaytantomme. Vasta-aloittaneena tydntekijana sinulla voi myoés olla hyvia
ideoita ja havaintoja kaytannoistd, joista mielellamme kuulemme lisda. Sinun ei tarvitse
osata kaikkea tullessasi toihin, tydnantajanasi tarjpamme sinulle mahdollisuuksia oman

osaamisen kehittadmiseen.

Perehdyttdmisen alku

Olemme valmistautuneet vastaanottamaan sinut ja sinulle on laadittu ohjelmaa ensim-
maisille pivillesi. Olet saanut tapahtumakutsuja kalenteriisi. Olemme sopineet, kuka hoi-
taa perehdyttamistasi ja valmistelemme sinulle perehdytyssuunnitelmaa, joka muokkau-
tuu kanssasi tythontulokeskustelussa. Tassa keskustelussa laadimme suunnitelman ja

tavoitteet perehdytysjaksollesi.

Liséksi sinulle on tilattu tunnukset, tietokone seka tydpuhelin. Kanssasi solmittu tyosopi-
mus on toimitettu henkiléstohallinnolle. Tilaamme sinulle henkild- ja tydmaakortin, kun
olemme saaneet kasvokuvasi. Henkilokorttia tulee kayttaa aina likkuessamme toimis-
toillamme ja asiakaskohteilla tietoturvan takia. Sinut opastetaan tarkemmin tietoturva- ja

suojan kaytantdihimme, jotka ovat meille tarkeit& asioita.

Jaamme ensimmaisen ty6taipaleesi (n. 6 kk) perehdytysvaiheen yleisperehdytykseen

seka tybhon perehdyttamiseen.
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Yleisperehdytyksen runko kaydaan tydhontulokeskustelussa, mutta voit itse tutustua oh-
jeisiin ja opastuksiin taaltd, kunhan olet saanut tunnukset jarjestelmiimme. Yleispereh-

dytyksen tavoitteena on oppia kaytantdjamme.

Tyohontulokeskustelu kaydaan kanssasi XX.XX.XXXX. Tyohontulokeskustelussa
kdymme myos tarkemmin |api asiantuntijatydhdn perehdyttamista perehdytyssuunnitel-

man avulla..

YLEISPEREHDYTYKSEN RUNKO

Intrasta l0ytyy ohjeet henkildstolle. Siirry sivulle tasta.

e Uuden tyOntekijan opas
e Tyoéturvallisuus
o Tutustu ja omaksu tyoturvallisuusohjeisiin taalta.
o Tutustu ty6suojelutoimintaamme. Muista tehdéa turvallisuushavaintoja!
o Tybvaatteet ja kengat
o Hankitaan IKH:sta, logot painetaan paikan paalla. Pyyda kollega mu-
kaan. Tarvitset ostoluvan esimieheltasi.
o Tydvdlineet

o Suojanaamari, kypara, suojalasit ja tyokalupakki ja suojalasit IKH:sta.
Ahlsellilla on valmis tutkimuspakki, jonka voi tilata. Esimies voi hoitaa ti-
lauksen pyynnosta. Tydkalupakin sisaltd varmistetaan kollegoilta.

e SympaHR
o Taytda SympaHR kohdat 1 ja 6
o lahiomaiset ja ruoka-allergiat
o CV jakurssit, ammatti
e |[ntra
o Kertaa vield organisaatio ja tukipalvelut, tutustu toimintajarjestelmaan
taalta
Tutustu tietosuojaohjeisiin ja suorita tietoturvakurssi

Hanki "liikuntasetelikortti” ja lataa halutessasi HeiaHeia —sovellus ja kir-
jaudu sisaan. Ohjeet taalta.

e Muut
o Varaa aika tythontulotarkastukseen, ohjeet taalta.
o llmoittaudu Hatd EA —koulutukseen 8h
o Séahkopostin allekirjoitus
o Sahkdpostit puhelimeen
o Tayta ansioluettelo omilla tiedoillasi ja tallenna se_tdnne. Ota mallia kol-

legan ansioluettelosta.

o Asenna tulostimet
e Ohjelmat
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Tutustu ohjelmien kayttoohjeisiin.

Tiima

Toiminnanohjausijarjestelmén ohjeet
Palette

Basware TEM

o O O O

¢ Hotelli ja matkavaraukset

o Matkustusohjeet
o Matkojen varaus
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TYOHON PEREHDYTTAMISEN SUUNNITELMA

Eteld-Suomi
Kiinteist6t ja rakenteet

Tiedosto tallennetaan:

W:\konsultointi\sisainen\henkilokohtaiset\"Oma kansio "\
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PEREHDYTYSPAIVAKIRJA

Perehdytyspaivékirjaan kirjataan keskustelut ja tapahtumat, joita kaydaan esimiehen tai

vastuutetun perehdyttdjan kanssa.

TAPAHTUMA PVM/KUIT-
TAUS

Tydhontulokeskustelu kayty

Yleisperehdytys esitelty

Perehdytyssuunnitelma luotu

Tydturvallisuusperehdytys pidetty

Toimialakohtainen riskiarvio ja tuote-esittely pidetty
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JOHDANTO TYOHON PEREHDYTTAMISEEN

Kiinteist6t ja rakenteet -liiketoiminnassa osaamisen kehittdmisen ajanjakso on jaettu kol-
meen osaan, joista kaksi ensimmaisté ajanjaksoa kestavat taustoistasi rijppuen 0,5-1,5
vuotta. Tatd ajanjaksoa kutsutaan tydperehdytysjaksoksi. Tyoperehdytysjakson ensim-
mainen osuus alkaa heti tyosuhteen alkamisesta ja kestda koko koeajan (6 kk). Tarvit-
taessa toinen ajanjakso kestda noin vuoden. Koko tyoperehdytysjaksolle laaditaan pe-
rehdytyssuunnitelma, jonka esimiehesi tayttdd yhdessa kollegoidesi kanssa. Uudelle
tyontekijalle nimitetddn tukiperehdyttdja, joka toimii ohjaajanasi. Esimiehesi seuraa pe-
rehdytyssuunnitelman toteutumista saanndéllisesti keskustelutilaisuuksista, jotka sovitte
hyvissa ajoin ja varaatte ajankohdan. Osaamisen kehittdmisen viimeinen osuus keskittyy
urakehitykseesi, ja sita kutsutaankin nimella patevoitymissuunnitelmaksi. TAma suunni-
telma kestaa koko urasi ajan ja sita katselmoidaan sdanndllisesti esimiehesi kanssa kay-

tavissa keskusteluissa.

Koeajan (6 kk) perehdytyssuunnitelmaan maaritetaén perehdytettavat asiat, niiden laa-
juus seka asetetaan tavoitteet. Koeaikainen yleinen tavoite on perehdyttéaa uusi tekija
vahintddn yhteen palveluun tai tuotteeseen tuottavaksi tydntekijaksi. Liséksi uutta hen-
kiloa voidaan perehdyttéaa pienempiin aihe-alueisiin tai kokonaisuuksiin, jossa uusi tyon-
tekija voi toimia avustavassa roolissa. Koeajan jalkeen perehtymista laajennetaan mui-
hin palvelutuotteisiin perehdytettdvan mielenkiinnon ja liiketoiminnan markkinatilanteen
perusteella. Toisella ajanjaksolla tarkennetaan oppimiskokonaisuuden pituutta ja syven-
tavan/laajennettavan osaamisen tasoa. Uudelle tyontekijélle asetetaan taloudellinen ta-
voite esimiehen kanssa PDD-keskusteluissa. Perehdytyssuunnitelmiin asetettavat ta-

voitteet ovat laadullisia tavoitteita.

Esimies, perehdyttdja ja perehdytettdva ovat velvoitettuja seuraamaan perehtymisen
edistymista ja kirjaamaan tapahtumat perehdytyssuunnitelman péaivakirjaosioon. Pereh-
tyjan velvollisuus on itsendisesti hakeutua projekteihin, joissa perehtyminen on mahdol-
lista perehdyttdjan auttaessa. Perehdyttdjan velvollisuus on tutustuttaa perehtyja pe-
rehdytyssuunnitelman mukaisiin asiakirjoihin, ohjeisiin, lakeihin ja asetuksiin sek& muihin
teorioihin perehdytysaikana. Tarvittaessa perehdytettavalle voidaan jarjestaa sisaista tai

ulkoista koulutusta perehtymisen tueksi. Koulutuksiin osallistumisesta paattaa esimies.
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Perehtymisaika paatetaan esimiehen ja perehdytettavan kesken pidettavassa katsauk-

sessa, jossa perehdytysaika kuitataan hyvaksytysti paattyneeksi. Samassa yhteydessa

kommentoidaan ja annetaan palautetta perehdytysajalta molemmin puolin.

Tyontekijan kehittyminen ja patevoityminen jatkuu myo6s perehdytysajan jalkeen patevoi-

tymisajanjaksolla. Vuosittain pidettavissa PDD-keskusteluissa kaydaan lapi henkilékoh-

taiset koulutus- ja kehitystarpeet. Tama perehdytyssuunnitelma sailytetd&n W-asemalla

perehdytettavan henkilokohtaisessa kansiossa. Koeajan jalkeen ensimmainen versio tal-

lennetaan Sympaan 6.1 ja perehdytysajan jalkeen toinen versio.

"Perehdytyksen tavoitteena saada uusi henkilb6 mahdollisimman nopeasti vauhtiin ja

“tuottavaksi” tyontekijaksi”

PEREHDYTYKSEN VASTUUT

ESIMIES

Varmistaa, ettd perehdyttaminen on asianmukaista
ja strategiaan perustuvaa

Vastaanottaa tulokkaan taméan ensimmdisend
tyopdivana

Sopii suorivtumisen, oppimisen ja kehittymisen
tavoitteista

Seuraq, antaa palautetta ja huolehtii
erehdytyssuunnitelman mukaisista
oeaikakeskusteluista

Huolehtii, etté vusi tyontekija padasee osaksi
tydyhteiséd

Huolehtii tyéturvallisuudesta ja tyshyvinvoinnista

Tukee perehdyttdjia

PEREHTYJALLE

Osallistuu aktiivisesti ja ottaa vastuun oman
osaamisen kehittymisestd

Tayttaa perehdytyssuunnitelmaa ja huolehtii sen
etenemisestd

Kysyy, keskustelee ja antaa palautetta

Perehtymisen seuranta ja todentaminen
* Aloituspalaveri, perehdytyssuunnitelma, tavoitteet, aikataulu
= Sadnndlliset seurantapalaverit

» Osaamisen varmentaminen x kk kuluttua aloituksesta

Tyénopastaja ja perehdyttajat
* Esimies, tyénopastaja ja koko tiimi toimivat perehdyttajing
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PEREHDYTETTAVAN TIEDOT

Nimi:

Tybsuhteen aloitusajankohta:
Perehdytettavan esimies:
Perehdytyksen osa-alueita vastuutettu:
Aikaisempi tybkokemus:

Osaaminen:
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PEREHDYTETTAVAT OSA-ALUEET

Perehdytysjakson ensimmainen osa (6 kk)

Perehdytysjakson aikana taydennetddn muistilistaa, johon merkitdén perehdytettava ai-
heen lapikaymisen ajankohta, seka ajankohta jolloin tydntekija ja esimies ovat todenneet
tyontekijan osaavan perehdytettéavan aiheen tarpeelliselle tasolle. Perehdytyssuunnitel-
maan on kirjattu kuvaus tehtavankuvauksesta, siten, etta tydtehtéavan vaativuus- ja vas-
tuutaso kay siité ilmi. Perehdytyssuunnitelmaan tuodaan selkeasti esille palvelukokonai-
suuteen liittyva perehdytyssuunnitelma. Suunnitelmaan tuodaan kentét, joihin merkitd&n
aika viikkoina tai kuukausina, johon mennesséa/jonka aikana kyseinen asia tulee olla pe-
rehdytettynd. Toiseen sarakkeeseen kirjataan osaamisen taso, joka tulee annetussa
ajassa saavuttaa. Osaamisen taso maaritellaén asteikolla 1-4, jossa ensimmainen taso
on aloittelija ja taso kolmemerkitsee, ettd kykenee itse perehdyttamaan toisen henkilén
ko. osa-alueeseen ja 4. taso merkitsee laajaa ymmarrysté ja osaamista. Osaamisen taso
voi muuttua vaativammaksi perehdytysajanjakson aikana, eli tavoitteita voidaan haastaa
perehdytysjakson aikana. Vaatimustason muuttumiseen voi vaikuttaa tyontekijan oma
mielenkiinto palvelua kohtaan tai tarjonnan akillinen kysynnan kasvaminen, jolloin tiet-
tyyn palvelukokonaisuuteen tarvitaan nopeammin tekijoitd. Ohessa esitetty ohjeistus ai-

hekokonaisuuden vaatimustason ohjeelliseen maarittelyyn.

o 1. ymmartaa palvelua tavallisessa ty6ssa ja "tydkaluna”, esim. harjoittelija

e 2. 0saa kayttda palvelua tavallisessa tydssa ja "ty6kaluna”, esim. asiantuntija

¢ 3. 0saa soveltaa palvelua ja tehda silld jotain uutta. Osaa avustaa ja opastaa alem-
pien tasojen osaajia, esim. tekninen asiantuntija.

e 4. alan huippuosaaja. Osaa soveltaa monella tavalla laajan kokemuksen turvin. Esi-

merkiksi johtava asantuntija.

Toimialakohtaisia ohjeistuksia l6ydat kattavasti tietojarjestelmastamme (iWiki).

Tyoturvallisuusperehdytys (esimies perehdyttad):

Tyontekijdiden tulee noudattaa tehtdvassaan .....

e Tyoturvallisuusoppaan lapikaynti
e Toimialakohtainen riskiarvioiden lapikaynti
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Asbesti- ja haitta-ainetutkimukset

Tavoitteena on, ettd uusi tydntekija pystyy toimimaan koeajan jalkeen itsenaisesti as-

besti- ja haitta-ainetutkimuksissa seka raportoimaan havainnoistasi. Perehdytyksestasi

vastaa Etunimi Sukunimi.

Ymmarran palvelua ja

1kk [AHA )
prosessia
Olen toiminut avusta-
vana tutkijana, ottanut
3kk |AHA naytteitd, tehnyt johto-

paatoksid ja opettelen
raportoimaan.

6 kk

Pystyn toimimaan itse-
naisesti  asbesti- ja
AHA haitta-ainekartoituksissa
ja tiedan tilanteet, jolloin
tarvitsen kollegan apua.

Perehdyttamisajanjakso asbesti- ja haitta-ainekartoituksiin maaritellaén kartoi-
tuksien lukumé&aran ja niiden haastavuuden seka laajuuden perusteella. Vas-
tuuperehdyttgjan tulee valita erilaisia kartoituskokonaisuuksia, jotta perehdytet-
tava tyontekija saa mahdollisimman monipuolisia kartoituskokemuksia. Tavoit-
teena on, etta perehdytettava suorittaa vahintaan viisi asbesti- ja haitta-ainekar-
toitusta ensimmaisen puolen vuoden aikana. Nama viisi kartoitusta suoritetaan
tuetusti. Kun maaritelty perehdyttdmisajanjakso on kayty, pitdd perehdytettava
ja perehdyttaja keskustelun, jonka perusteella arvioidaan itsenaisen tydn suorit-
tamisen mahdollisuudet.
Ennen kartoittamisen aloittamista tai muutoin tydésuhteen alkuvaiheessa pereh-
dytettavan tulee tutustua palveluun liittyviin ohjekortteihin ja lainsaadanton.

a. RT Haitta-ainetutkimus

i. Opastus suojautumiseen, naytteenottoon yms.
b. RT Asbestikartoitus, tutkimusmenetelma
c. RT Asbesti rakentamisessa
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Perehdytyskauden aikana kaydaan laboratoriossa perehdytyksessa. Perehdytykseen
kuuluu tutustuminen "asbestisalkkuun”, johon on koottu erilaisia materiaalinaytteita. Ma-
teriaalinaytteita tutkitaan mikroskoopilla. Laboratoriot ovat Vantaalla ja Oulussa. Esimie-
helta kysytaan tarvittaessa erikseen lupa.

Muuta huomioitavaa:

¢ Ennen kartoittamisen aloittamista perehdytettéavan suojavarusteet ja naytteenot-
tovalineet tulee olla kunnossa. Hankinnat varmistetaan esimiehelta ja vastuupe-
rehdyttajalta (yleensa alueellinen tiiminvet&ja). Kalustotoimittajan sivuille on
koottu "asbestipakki’, jossa on asbestikartoituksiin tarvittavat tyd- ja suojavali-
neet.

o Perehdytettavalla on velvollisuus ilmoittaa esimiehelleen tai tuotevastaavalle,
mikali perehdytyksesséa on merkittavia puutteita tai kokee perehtymiskauden
lian haasteelliseksi.

¢ Toimialakohtaisen palveluesittelyt, tietopankin ja raporttipohjat [0ydat taalta
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Kosteustekniset kuntotutkimukset

Tavoitteena on, etta uusi tyontekija pystyy toimimaan avustavana henkilona kenttatdissa

ja pystyy myos avustamaan raportoinnissa. Perehdytyksestési vastaa Etunimi Sukunimi.

Ymmarran palvelua ja

prosessia. Olen ollut tu-
tustumassa  kenttdtyo-

3kk y

KVKT . o L
hén ja ottanut naytteita.

Olen lukenut kirjalli-
suutta.

Olen hoitanut pienimuo-
toisia sisdilmaselvityksia
ja tehnyt raportteja tue-
tusti. Hallitsen mittalait-
6kk | Kk teet, joita kuntotutki-
muksiin liittyy.

1 Mittalaitteet: ldmpoka-
mera, loggerit, paine-
eromittari, pinta- ja ra-
kennekosteusmittarit.
Olen ollut mukana isossa
kuntotutkimusprojek-
tissa avustavissa tehta-
vissd. Olen raportoinut
8 kk | KVKT kohteella tehtyja tutki-
muksia ja muodostanut
johtopaatoksia seka jat-
kotoimenpide-ehdotuk-
sia.

e Perehdytyskauden aikana uusi tyontekija osallistuu vahintaan aina mahdolli-
suuksien mukaan kosteusteknisiin tutkimuksiin avustavana tyontekijana ja har-
joittelee raportointia tuetusti. Perehdytyskauden aikana tutustutaan kirjallisuu-
teen, jota l6ytyy kattavasti taalta.

e Ennen tutkimusten aloittamista tai muutoin tydsuhteen alkuvaiheessa perehdy-
tettéavan tulee tutustua palveluun liittyviin téarkeimpiin ohjekortteihin

a. Ymparistdopas_2016_kuntotutkimusopas
b. RIL Kosteus- ja homevaurio-opukset
c. RIL Rakennusfysiikka
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