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Tassd opinndytety0ssd on laadittu Teollisuuden Voima Oyj:n kayttohenkilstolle
koulutusstrategia ja esitetty sithen toteutusmenetelmii. Kayttohenkiloston koulutuk-
sesta vastaa kidytonkoulutusjaos, jonka toimintaa haluttiin tehostaa laatimalla olemas-
sa olevien kdytdntdjen virallistamiseksi koulutusstrategia. Tyd aloitettiin kartoitta-
malla nykytilanne ja koulutuksen timén hetkiset kehitystarpeet.

Opinndytetyon teoriaosassa késitellddn Teollisuuden Voima Oyj:n kdyttohenkildston
koulutusta, strategian laadintaa yleisesti sekd koulutuksen vaikuttavuuden arviointia.
Vaikuttavuuden arvioinnissa keskitytddn talla hetkelld eniten kéytettyyn koulutuksen
vaikuttavuuden arvioinnin mallin, jonka Donald L. Kirkpatrick on esittdnyt jo 1950-
luvulla.

Tamin opinndytetyon tutkimusosa toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena, jossa
empiiristd tutkimusaineistoa kerittiin avointen kysymysten lomakkeen avulla. Vas-
taajiksi valittiin harkinnanvaraisesti avainhenkil6itd koulutusorganisaatiosta sekd
kayttohenkilostostd. Kyselyn jédlkeen jérjestettiin koulutusorganisaatiolle tydpaja,
jossa kasiteltiin kyselyn tuloksia kdytonkoulutuksen vision 10ytdmiseksi ja strategis-
ten tavoitteiden laatimiseksi. Tydpajan avulla haluttiin myds sitouttaa koulutusorga-
nisaation henkilot paremmin yhteisten tavoitteiden taakse.

Lopputuloksena saatiin maériteltyd kédytonkoulutukselle strategiset tavoitteet sekd
visio ja tyon lopussa esitetdén kdytdnnon toimenpiteitd, joilla strategiset tavoitteet on
mahdollista saavuttaa.
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This thesis for graduation presents a training strategy for Teollisuuden Voima Oyj's
operating personnel and methods for its implementation. In order to strengthen the
performance of operation training group, which is the responsible organization of
operation personnel training, a training strategy to formalize the present practices
was established. This task was started by mapping the current status of training and
potential areas for improvements.

Theoretical part of this thesis deals with Teollisuuden Voima Oyj's operating person-
nel training, composing a strategy generally and assessing effectiveness of training.
Effectiveness of training focuses on the most used model for assessing effectiveness
of training presented by Donald L. Kirkpatrick already in 1950'"ies.

The research part of this thesis has been implemented as a qualitative survey,
wherein empiric research material was collected with open questionnaire. Respon-
dents were selected discretionarily from the group of key persons of training organi-
zation and operating personnel. A workshop was held after the survey in order to re-
view the results and to establish the vision for operating personnel training and its
strategic objectives. Workshop was also considered to improve the commitment of
training personnel to the common goals.

As a result of this thesis, the strategic objectives and the vision for operating person-
nel training were defined. Practical measures to enable achieving the strategic objec-
tives are presented in the end of this thesis



SISALLYS

1 JOHDANTO ..ottt ettt ettt e st e sbeenteeseesseenseeneenseeneas 5
1.1 Opinndytetyon tausta, tarkoitus ja tavoitteet..........ccueveurerierieeriieeiierieeie e 5
1.2 TyOn tOtEUAMINETI . ... .eeeeiiieeeiiieeciieeiee e et e e e et eeeteeeebeeesereeesnseeenseesaaeeens 6

2 TEOLLISUUDEN VOIMA OYJ ..ottt sttt 7

3 KAYTTOHENKILOSTON KOULUTUS JA SEN VAIKUTTAVUUDEN
ARVIOINTI ..ottt sttt et e sb e sttt 8
3.1 Ydinenergian kdyttod koskevat lait ja asetukset..........coeceeviiieiiiniiiiieniceiee 8
3.2 Koulutus- ja patevyysvaatimukSet..........ccceeuieiiiniieiieeieeie e 11
3.3 Kiyttd- ja koulutusorganisaatiot...........eeveeeuieriienieeniienieeiie e 12
3.4 Ohjaajien KOUIULUS ......ccoiiiriiiiiiiiniceec e 13
3.5 Vaikuttavuuden arviointl .........eeceerieeiienieeiieeie e 17

4 KOULUTUSSTRATEGIAN LAATIMINEN JA TOTEUTTAMINEN................... 21
4.1 StrateglaproSessin VAINEET........cceeierieiiiriinieieeiene et 22
4.2 Koulutusstrategia ydinvoimalaitoksessa............ceceeriieiieniiiiienieeiieieeie e 25

5 KASITTEELLINEN VIITEKEHYS JA TUTKIMUSONGELMA............cccccoec...... 27
5.1 Kasitteellinen ViiteKehyS.......ccceieiiiiiiiiiciieceeee e e 27
5.2 TutkimuSONZEIMA ....cc.vviiiiiiieiiieeie e e e e e eaaeeeaeeas 28

6 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN ......ccoiiiiiiiiieeeieeee e 28
6.1 Tutkimus- ja kehittAmismenetelmat............cccueevvieriierieeiiieie e 28
6.2 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi..........ccoeeererrierieneeiienieeeesceeeeee e 29
6.3 Tutkimusaineisto ja sen Keraaminen...........cccueevvveeieeiiienieeniienieeieeeeeesree e 30
6.4 TutkimMUSTUIOKSET ....c.veeiieiiieiieieeieieee e 31

7 KOULUTUSSTRATEGIA ..ottt 36
7.1 Laadukas koulutusmateriaali ...........ccccovierieiiinieninienieieee e 37
7.2 Ammattitaitoiset KOUIULEAAt ......ccveevuiiiiiiiieeiicieeiece e 37
7.3 Toimiva ja ajantasainen koulutussimulaattori ..........ccceevveevieerieenieniieeseeeieenen. 37
7.4 Kayttokokemusten tehokas hyOdyntAminen ............ccoceeevvevieecieenieeciienieeieenen. 38
7.5 Koulutusten suunnitelmallisuus ja koulutusten vaikuttavuuden arviointi........... 38

8 YHTEENVETO ..ottt ettt s 38

LAHTEET ...ttt sttt se s sassesasaes 40

LIITTEET



1 JOHDANTO

Tadmai opinndytetyd on tehty selkeyttimdin Teollisuuden Voima Oyj:n (TVO) henki-
l6kunnan koulutukseen liittyvid haasteita ja l0ytdmaan siind ilmenevid kehityskohtei-
ta. Tdssd tyOssd keskitytddn pelkdstddn kayttohenkilokunnan koulutukseen, muun

henkil6ston koulutus on rajattu tdmén tyon ulkopuolelle.

Lain mukaan yrityksien tulee laatia vuosittain yhteistoimintaneuvotteluissa henkilds-
tosuunnitelman lisdksi koulutustavoitteet tyontekijoiden ammatillisen osaamisen yl-
lapitdmiseksi ja edistimiseksi. Niitd laadittaessa on otettava huomioon ennakoitavat
yrityksen toiminnassa tapahtuvat muutokset, joilla ilmeisesti on henkildston raken-
netta, maardd tai ammatillista osaamista koskevaa merkitysti. (Laki yhteistoiminnas-
ta yrityksissd 334/2007, 16 §.) Tamén lisdksi TVO:lla on toimintansa luonteen vuok-

si paljon erityisid vaatimuksia ja tarpeita henkildston koulutuksen suhteen.

TVO elédé parhaillaan historiansa suurinta kasvun vaihetta. Rakenteilla oleva OL3-
laitosyksikko kaksinkertaistaa valmistuttuaan Olkiluodon voimalaitoksen sdhkontuo-
tannon. Suunnitteilla oleva OL4-yksikko tulee lisddméédn tuotantoa saman verran.
Lisdksi saarella laajennetaan kdytetyn polttoaineen vilivarastoa. On selvéd, ettd nédin
valtava kasvu tuo haasteita. Olennaisen tarkedd on, ettd yhtiotd kehitetddn ja laajen-
netaan sdilyttdmalld vallitseva vahva turvallisuuskulttuuri ja laitosyksikdiden hyva

kiytettdvyys, joissa avainasemassa on osaava ja ammattitaitoinen henkildsto.

Suurten projektien liséksi TVO:lla on samaan aikaan menossa myds iso sukupolven-
vaihdos kun 1970-luvulla taloon tulleet ovat alkaneet elikoityd. Kun samanaikaisesti
yhtidssd on menossa monia mittavia projekteja, asettaa se suuria vaatimuksia henki-
16ston osaamiselle ja koulutukselle. Osaamisen varmistaminen onkin viime vuosina

kuulunut myds yhtidn strategisiin tavoitteisiin.

1.1 Opinndytetyon tausta, tarkoitus ja tavoitteet

Olkiluodon ydinvoimalaitoksen jatkuvasti maailman huippuluokkaa olevat kéytto-

kertoimet kertovat siitd, ettd laitosyksikoitd osataan kdyttdd hyvin ja samalla yll4pi-



detddn myos korkeaa turvallisuuskulttuuria (Teollisuuden Voima Oyj 2012, 4).
Huippuluokkaa olevien kdyttdkerrointen taustalla on muiden muassa henkil6kunnalle

annettu laadukas koulutus.

Kéayttohenkiloston koulutukseen on vuosien saatossa muotoutuneet hyvét toiminta-
mallit. TVO:n arvojen mukaisesti parannuksia pyritdén tekemddn jatkuvasti, joten
myds koulutustoiminnasta on l0ydettavissd parannuskohteita, joilla olisi mahdollista
tehostaa ja parantaa toimintaa entisestdéin. Toiminnan parantaminen vaatii olemassa
olevien kehitystarpeiden yksiloimisen sekd selkedn suunnitelman ndiden muuttami-
seksi. Uusia haasteita koulutukseen tulee myos muualta maailmasta, joista viimeisin
merkittdvd tapahtuma on ollut Fukushiman ydinvoimalaitosonnettomuus Japanissa
maaliskuussa 2011. Fukushiman onnettomuus ja siitd seuranneet ydinvoimalaitosten
stressitestit tuovat tullessaan laitosmuutoksia ja ovat jo tuoneet joitain toimintatapa-
muutoksia, jotka taas ovat synnyttdneet tarpeet erilaisiin koulutuksiin sekd koulutus-

ten siséltdjen uudelleen arviointiin.

Téassd opinndytetydssd tavoitteena on kuvata kiyttohenkiloston koulutuksen toimin-
not ja prosessi, jolloin kehittimiskohtien 16ytdminen olisi selkedmpidd. Tyossé selvi-
tetddn lisdksi, mitd tarkoitetaan koulutuksen vaikuttavuuden arvioinnilla ja miten

strategia laaditaan ja toteutetaan.

1.2 Tyo6n toteuttaminen

Tyon alkuosa perustuu olemassa olevien toimintojen kuvaukseen. Siind késitelldan
koulutuksen vaikuttavuuden arviointia seka strategian laadintaa ja toteuttamista ylei-

sesti.

Tutkimuksen kohderyhmiéin valitaan harkinnanvaraisesti avainhenkilditd koulutus-
organisaatiosta sekd ydinvoimalaitoksen kéyttohenkilostostd. Kaikille tutkimukseen
osallistuville tehddan kysely, jolla kerédtdén tutkimuksen empiirinen aineisto (kvalita-
tiivinen menetelmd). Témén jélkeen pidettdvéssd koulutusorganisaation sisdisessd
tyOpajassa késitellddn kyselysséd saatuja tuloksia, minkéd tavoitteena on l0ytda kayton

koulutukselle visio seké laatia strategiset tavoitteet. Strategisten tavoitteiden laatimi-



sen lisdksi tyopajan tarkoituksena on sitouttaa koulutusorganisaation henkilokunta

vahvemmin yhteisten tavoitteiden taakse.

Tyon lopussa esitetdin suosituksia kdytdnnon toimenpiteiksi, joilla tyopajan tulokse-
na saadut strategiset tavoitteet olisi mahdollista saavuttaa. Suositukset pohjautuvat

saatuihin tutkimustuloksiin.

2 TEOLLISUUDEN VOIMA OYJ

Teollisuuden Voima Oyj (TVO) on vuonna 1969 perustettu osakeyhtid, joka tuottaa
sdhkod omistajilleen omakustannushinnalla. TVO tuottaa noin kuudesosan Suomessa
kéytetystd sdhkostd. Ydinsdhkod tuotetaan Olkiluodossa kahdella laitosyksikolld, Ol-
kiluoto 1:114 sekd Olkiluoto 2:1la. Olkiluotoon rakennetaan lisdd séhkontuotantokapa-
siteettia. Rakenteilla on kolmas laitosyksikkd, Olkiluoto 3. Eduskunta vahvisti
1.7.2010 valtioneuvoston tekemén myodnteisen periaatepaatoksen uuden Olkiluoto 4
laitosyksikon rakentamisesta. TVO:n ja Fortum Power and Heat Oy:n yhteisyritys
Posiva Oy on rakentamassa Olkiluotoon maanalaista kdytetyn ydinpolttoaineen lop-
pusijoituksen tutkimustilaa. Olkiluodossa sdahkoa tuottaa myos yhden megawatin tuu-

livoimalaitos. (Teollisuuden Voima Oyj 2011, 7-9.)

TVO tuottaa sdahkod omistajilleen omakustannushintaan niin sanotun Mankala-
periaatteen mukaisesti. Omistajat vastaavat toiminnan kustannuksista ja saavat vasti-
neeksi TVO:n tuottamaa sdahkod omistusosuuksiensa suhteessa. Sdhkon ne joko kéyt-

tévdt itse tai myyvit edelleen. (Teollisuuden Voima Oyj 2011, 8.)

Vuoden 2012 lopussa TVO-laisia oli 863 henkildéd ja OL3-tydmaan henkilovahvuus
oli noin 3 000. Henkildstdd koulutettiin yhteensd 8 636 pdivéd eli keskimdirin noin

10 paivéa jokaista TVO-laista kohden. (Teollisuuden Voima Oyj 2013a, 9, 12.)

TVO:n ydinvoimalaitoksen toimintaa valvotaan jatkuvasti ydinenergialain ja ydin-

energia-asetuksen mukaisesti. Viranomaiset valvovat laitosyksikdiden kayttod tiuk-



kojen ohjeiden mukaisesti. Siteilyturvakeskus (STUK) toimii Suomessa ydinvoima-
laitosten valvovana viranomaisena. (Teollisuuden Voima Oyj 2009b, 11.) Muiden
toimintojen tapaan STUK valvoo myds koulutustoimintaa. TVO:lla koulutustoiminta
jaetaan kayttohenkiloston koulutukseen ja muun henkildston koulutukseen. Téllainen
jako on tehty, koska kiyttohenkilokunnalle annettava koulutus poikkeaa muista kou-
lutuksista laajuudeltaan ja vaatimuksiltaan sekd koulutusvaatimusten toteutumisen
seurannan osalta. Tdémén jaon mukaisesti my0s koulutustoiminta on jaettu kahteen
organisaatioon saman periaatteen mukaisesti. Kayttohenkiloston koulutus kuuluu

tuotanto-osastolle ja muu koulutus konsernipalvelut-osastolle.

3 KAYTTOHENKILOSTON KOULUTUS JA SEN
VAIKUTTAVUUDEN ARVIOINTI

3.1 Ydinenergian kayttod koskevat lait ja asetukset

Ydinenergian kiyttdd ja valvontaa maassamme sdddelldén kotimaisella lainsdadén-
nolla ja turvallisuusmairdyksilld. Suomen lainsddddnndssa ja turvallisuusmiéraysten
valmistelussa on otettu huomioon kansainvéliset sopimukset ja suositukset. Sopi-
mukset ja suositukset on valmisteltu pddosin YK:n alaisen Kansainvilisen ato-
mienergiajirjeston (IAEA) puitteissa. Suomalaisen sdddoshierarkian perusta on pe-
rustuslaki (731/1999), joka uudistettuna astui voimaan 1.3.2000. Perustuslaissa sda-
detddn muun muassa, ettd kansalaisella on oikeus turvallisuuteen, hinen omaisuuten-
sa on turvattu, hdnelld on vastuu luonnosta ja ymparistosté ja ettd julkisen vallan on
pyrittdvd turvaamaan kansalaisen mahdollisuus vaikuttaa hinen elinympiristodin

koskevaan péitoksentekoon. (Sandberg 2004, 356.)

Ydinenergian kaytostd sdddetddn ydinenergialaissa (990/1987), ydinenergia-
asetuksessa (161/1988) sekd valtioneuvoston vahvistamissa yleisissd turvallisuus-
médrdyksissd. Uuden perustuslain mukaan eduskunnan sédtdmié lakeja tarkentavat
sdddokset voidaan antaa tasavallan presidentin, valtioneuvoston tai ministerion ase-
tuksina. Vanhan perustuslain voimassa ollessa annetut valtioneuvoston ja ministeri-

Oiden péitokset ovat edelleen voimassa. Ydinenergialainsdddantoon kirjattujen val-



tuuksien nojalla STUK julkaisee YVL-ohjeita, joissa esitetddn sekd ydinenergian
kayttod koskevat yksityiskohtaiset turvallisuusvaatimukset ettdi STUK:n tydssddn
kayttamat valvontamenettelyt. (Sandberg 2004, 356-359.) Suomalaista sdddoshierar-

kiaa selventdd kuva 1.

Perustuslaki Eduskunta
Lait Eduskunta
Asetukset Presidentti, valtioneuvosto tai ministeriot
YVL-ohjeet STUK (ydin- ja sdteilyturvallisuus)
Tekniset standardit Standardisointiorganisaatiot

Kuva 1. Ydinturvallisuusvaatimusten hierarkia (Kainulainen 2008, 22)

Suomen ensimmaéinen atomienergialaki sdddettiin vuonna 1957. Tuohon aikaan ei
oltu yhtd kriittisid turvallisuusuhkien suhteen kuin nykyisin. Tdmén johdosta ato-
mienergialain taustalla oli enemmaénkin energiapoliittiset tarpeet kuin kansalaisten
turvallisuuden varmistaminen. Muodoltaan yleinen ja lyhyt laki oli kuitenkin sikali
onnistunut, ettd sen nojalla voitiin jdrjestdd ydinlaitosten lupakisittely ja valvontavi-
ranomaisten toimivaltuudet. Toimivaltuuksiin kuului my6s mahdollisuus antaa tur-

vallisuusmaéardyksid. (Sandberg 2004, 356-359.)

Kun Suomessa 1960-luvun jalkipuoliskolla alettiin toden teolla suunnitella ydinvoi-
malaitoksen hankkimista maahan, oli tarpeen kdynnistdd suomalaisten ydinturvalli-
suutta koskevien turvallisuusvaatimusten kehitystyd. Tyo kdynnistyi 1970-luvun
alussa STUK:ssa (tuolloin nimeltddn séteilyfysiikan laitos) niin sanottujen SFL-
ohjeiden valmisteluna. Mydhemmin ohjeita alettiin kutsua nimelld Y VL-ohjeet
(ydinvoimalaitosohjeet). Atomienergialain tdydellinen uusiminen aloitettiin 1970-
luvun loppupuolella, ja tyd johti kokonaan uusitun ydinenergialain (990/1987) ja
ydinenergia-asetuksen (161/1988) antamiseen. Valtioneuvosto antoi yleiset turvalli-
suusmédrdykset vuonna 1991. Ndmé neljd pditostd koskivat ydinvoimalaitosten tur-
vallisuutta (395/1991), turvajérjestelyja (396/1991) ja valmiusjdrjestelyja (397/ 1991)

sekd voimalaitosjitteen loppusijoituksen turvallisuutta (398/ 1991). My6hemmin val-
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tioneuvosto on antanut vield yhden pédidtdksen koskien kaytetyn ydinpolttoaineen
loppusijoituksen turvallisuutta (478/1999). Siteilylainsddddnnon kokonaisuudistus
valmistui vuonna 1991, jolloin annettiin séteilylaki (592/1991) ja siteilyasetus

(1512/1991). (Sandberg 2004, 356-359.)

Ydinenergialaissa esitetddn ydinenergian kiyttdd koskevat perusvaatimukset ja lu-
pamenettelyt. Johtuen laajasta peruskdsitteiden mairittelystd sekd monista yksityis-
kohtaisista méadritelmistd, nykyisen ydinenergialainsddddnnon oikea tulkinta vaatii
lukijalta suurta huolellisuutta. Lain mukaan ydinenergian kiyttod koskevat perusvaa-
timukset ovat, ettd toiminnan tulee olla yhteiskunnan kokonaisedun mukaista ja tur-

vallista eikd siitd saa aiheutua vahinkoa ihmisille, ymparistolle tai omaisuudelle.

(Sandberg 2004, 356-359.)

Yksi ydinenergialain keskeisid kisitteitd on ydinlaitos. Ydinlaitoksia ovat ydinvoi-
malaitosten liséksi esimerkiksi tutkimusreaktorit, ydinjétteiden laajamittaiseen késit-
telyyn, varastointiin ja loppusijoitukseen tarkoitetut laitokset sekd ydinpolttoaineen
tai muiden ydinmateriaalien laajamittaiseen tuottamiseen, valmistukseen, varastoin-
tiin ja kayttoon tarkoitetut laitokset. YhtiGtéd tai organisaatiota, joka on saanut luvan
ydinlaitoksen kdyttoon tai muuhun ydinenergian kiyttéon, sanotaan luvanhaltijaksi.
Ydinenergialainsdddannon velvoitteet kohdistuvat yleensd luvanhaltijaan. Témén ta-
kia virallisissa yhteyksissd puhutaan usein luvanhaltijasta eikd esimerkiksi ydinvoi-
mayhtiostd. Ydinlaitoksella on oltava STUK:n hyvidksyméa vastuullinen johtaja. Ha-
nen tehtdvdndin on huolehtia siité, ettd ydinenergian kdyton turvallisuutta, turva- ja
valmiusjérjestelyjd ja ydinmateriaalivalvontaa koskevia sdddoksid ja méaarayksia sekd
lupaehtoja noudatetaan. Vastuullisen johtajan ja muun ydinlaitoksen kéytossa tarvit-
tavan henkil6kunnan tehtdvit, toimivalta ja vastuu maaritdan STUK:n hyvaksymassa

johtosdénndssd. (Sandberg 2004, 356-359.)

Lakien ja asetusten pohjalta STUK on asettanut kelpoisuusehtoja ydinenergian kéyt-
toon osallistuville henkil6ille ja valvoo myos ndiden kelpoisuusehtojen tayttdmista.
Ydinvoimalaitoksen vastuullinen johtaja ja timén varamiehet hyvéksytddn heidén
koulutustaan ja kokemustaan koskevien arvioiden pohjalta. Ydinvoimalaitoksen pédé-
valvomossa toimivalla henkilokunnalla (ohjaajilla) on keskeinen asema laitoksen

turvallisen kdyton kannalta. Valvomon henkilokuntaan kuuluu normaalisti vuoro-
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paéllikko ja kaksi ohjaajaa (reaktoriohjaaja ja turbiiniohjaaja). Kéyttévuoroon kuuluu
yleensd myos kaksi laitostiloissa kayttotehtdvid hoitavaa vuoromiestd sekd palo- ja
pelastushenkilostod. Vuoropaillikdille ja ohjaajille pidetddan sekd kirjallinen ettd
suullinen kuulustelu ja heilti edellytetddn tydtaidon osoitus ennen kuin he saavat lu-
van toimia tehtidvéssddn. Kuulustelut uusitaan vdhintddn neljin vuoden vilein.

(Sandberg 2004, 108-109.)

3.2 Koulutus- ja patevyysvaatimukset

Ydinvoimalaitoksen turvallisuuden edellytyksend on, ettd sen henkilokunnalla on
tehtiviensd edellyttdmé korkea ammattitaito ja riittévit tiedot laitoksen turvallisuutta
koskevista vaatimuksista. Vaadittava peruskoulutus ja tyokokemus on mairitelty teh-
tdvdkohtaisesti. Lisdksi tyohonottovaiheessa selvitetidn henkildiden terveydellinen

sopivuus tyotehtidvdin. (Sandberg 2004, 108-109.)

Turvallisuuden kannalta oleellisissa tehtdvissd toimivien henkildiden koulutusohjel-
maan sisédltyy laaja ydintekniikan ja ydinturvallisuuden periaatteiden, ydinvoimalai-
toksen suunnitteluperiaatteiden ja kdyttotoiminnan koulutus seké tyoharjoittelu. Lo-
viisan ja Olkiluodon ydinvoimalaitoksilla on kéytdssd koulutussimulaattori, jolla
voidaan harjoitella laitoksen kdynnistystd/pysdytystd sekd hiirid- ja onnettomuusti-
lanteita. Henkilokunnalle jdrjestetdén jatkuvaa kertauskoulutusta seké laitoksen tek-
niikan ja toimintatapojen kehittymisen vaatimaa tidydennyskoulutusta. (Sandberg

2004, 108-109.)

Kéayttohenkilokunnan koulutus on vaativaa: vain henkilot, jotka ovat hyvéksytysti
lapdisseet STUK:n valvonnassa suoritetut ndytto- ja teoriakokeet ja saaneet lisenssin,
voivat kdyttdd ydinvoimalaitosta ja toimia ohjaajina. Lisenssi on osoitus hyvista lai-
tostuntemuksesta seki jarjestelmien hallinnasta. Ohjaajien peruskoulutus kestii kah-
desta kolmeen vuotta ja se sisdltdd teoriaa, kidytdnnon opiskelua kéyvilld laitoksilla
sekd simulaattorikoulutusta. Henkildston péatevyyttd yllapidetddn TVO:1la monipuoli-
silla kouluttautumis- ja kehittimismahdollisuuksilla. Ohjaajille se merkitsee jatkuvaa
itseopiskelua, useita koulutuspéivid ja vuosittaista kertauskoulutusta laitossimulaatto-

rilla, joka on tdydellinen kopio laitoksen valvomosta. Simulaattorilla harjoitellaan
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kaikkia mahdollisia laitoksen kdyttotapahtumia. Héirié- ja onnettomuustilanteiden
harjoittelun ohella silld varmistetaan kaytto-, hdirio- ja hétédtilanneohjeiden oikeelli-

suus. (Teollisuuden Voima Oyj 2009a, 13.)

TVO:n henkilokunnan sisdinen koulutus tapahtuu pddosin yhtion omassa koulutus-
keskuksessa Olkiluodossa. Koulutuskeskuksen merkittidvin yksittdinen osa on lai-
tosidenttinen koulutussimulaattori. Simulaattori sisdltdd taysimittakaavaisen kopion
OL1-laitosyksikon valvomosta, sekd laitoksen prosesseja simuloivan tietokonelait-
teiston ohjelmistoineen. Simulointimallit pystyvit jéljitteleméén voimalaitoksen toi-
mintaa aidolla tavalla. Uuden vuorohenkilokunnan peruskoulutuksessa simulaattori
on oleellinen apuvéline, koska se mahdollistaa laitoksen ohjauksen ja valvonnan har-
joittelun normaalia kéyttotoimintaa héiritsemittd. Kutakin simulaattoriharjoitusta
varten laaditaan etukiteen erilaisia kdyttotilanteita sisdltivd ohjelma. Ohjaajien on
osattava toimia néissé tilanteissa oikealla tavalla. Tarvittaessa harjoitus voidaan uusia
ja korjata tehdyt virheet. Simulaattorikoulutuksen avulla vuorohenkildkunta voi har-
joitella toimintaa myos erilaisissa poikkeuksellisissa kdyttohdirid- ja onnettomuusti-
lanteissa. Kaikki vuoropééllikot ja ohjaajat ovat simulaattorikoulutuksessa vahintdan
kaksi vitkkoa vuodessa. Liséksi simulaattoria voidaan kdyttdd uusien valvomotoimin-
tojen kehittdmiseen, testaamiseen, ohjevalidointiin sekd harjoitteluun ennen niiden

kayttoonottoa laitosyksikdilld. (Teollisuuden Voima Oyj 2007, 45.)

TVO jarjestdd jatkuvasti koulutusta ylldpitddkseen henkilostonsd ammattitaitoa ja
osaamista. Osaamisen ja ammattitaidon ylldpitdimiseen on kéytdssd useita eri mene-
telmid kuten omassa tydssd oppiminen, ammatillinen joko ulkopuolisen tahon anta-
ma tai yhtion sisdinen koulutus sekd kdytdnnonldheinen tyotehtidvikohtainen tyo-
opastus. Kouluttajista suurin osa on yrityksen omaa henkilokuntaa. (Teollisuuden

Voima Oyj 2013a, 12.)

3.3 Kaéytto- ja koulutusorganisaatiot

Kuvassa 2 on esitetty tuotanto-osaston organisaatio, jossa nikyy kdyttdtoimistojen
jako kéayton ja koulutuksen osalta sekéd niiden yhteistyo ja tehtidvien jakaantuminen.

Kéaytonkoulutusjaos toimii OL3 kéyttotoimiston alaisuudessa ja sen tehtivét jakautu-
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vat kolmeen alueeseen, jotka ovat Olkiluoto 1, Olkiluoto 2 ja Olkiluoto 3 laitosyk-
sikkdjen kayttohenkildston peruskoulutus ja jatkokoulutus sekd koulutusmateriaalien
laadinta. OL1/OL2 kayttotoimiston alaisuudessa olevien OL1 kéyttojaoksen sekd
OL2 kiyttojaoksen tehtdvand on kyseisten laitosten kiyttotoimintojen hoitaminen.
OL3 kéyttojaoksen tehtdvit tulevat olevat samat OL3 laitoksen osalta, mutta tilla
hetkelld tehtdvdnd on OL3 laitoksen kdyttoonotto sekd valmistautuminen laitoksen
kayttoon. Kayttohenkilostod, jonka koulutuksesta kdytonkoulutusjaos vastaa, on kai-

ken kaikkiaan noin 150 henked. (Teollisuuden Voima Oyj 2013b, 28-33.)

s I
TUOTANTO-OSASTO
. A
]
s ™y

Vanhemmat asiantuntijat

- I : *Kdyttdohjeet
( sLisenssikirjeenvaihto
OL1/0L2 Kayttd > slisenssikuulustelut (suullinen)
L "
1
s ~
OL3 Kaytts S 'Slr?w_laattonko_ull.rtus,teorlakou.lutus

sToimintokohtaiset koulutusvaatimukset

: I :: *Koulutusrekisteri
*Koulutuksen toteutuminen

Kayttoturvallisuus +Kirjallinen kuulustelu

*Tytnopastuspohjat

'
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' ™
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I ™

Yritysturvallisuus

Kuva 2. Tuotanto-osaston organisaatio (Oma tulkinta)

3.4  Ohjaajien koulutus

Sateilyturvakeskuksen julkaiseman YVL-ohjeen 1.6 mukaan ohjaajalle tulee antaa

perusteellinen laitoksen ja sen jirjestelmien rakenteen, toiminnan ja kdyton koulutus.
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Koulutuksessa tulee painottaa velvoitetta laitoksen kdyttamiseksi turvallisuusteknis-
ten kayttdehtojen ja kdyttdohjeiden mukaisesti. Ohjaajien tulee omaksua eri kayttoti-
lanteita varten sekd hdirio- ettd onnettomuustilanteiden varalta riittdvén laajat tiedot
ja taidot laitoksen kayttdytymisestd, tilanteiden havainnoinnista ja ohjaustoimenpi-
teiden suorittamisesta. Ohjaajakoulutuksen tulee antaa hyvét valmiudet tehtdvien
edellyttdmiin ryhmétyodskentelyyn ja laitoksella tehtidvien téiden hallinnolliseen oh-

jaamiseen ja valvontaan. (Sateilyturvakeskus 2006.)

Kuvassa 3 on esitetty ydinvoimalaitoksen uusien ohjaajien koulutuksen eteneminen.
Peruskoulutusvaihe kiehutusvesilaitokselle tuleville ohjaajille on minimissdén noin
1,5 vuotta ja painevesilaitokselle tuleville ohjaajille minimissddn noin 2 vuotta. Kou-
lutusaikojen keston taustalla on painevesilaitoksen jérjestelmien suurempi lukumaa-
rd. Tyypillisesti peruskoulutuskauteen siséllytetddn myos laitosharjoittelua, jolloin

peruskoulutuskauden todellinen kesto on pitempi. (Teollisuuden Voima Oyj 2013c.)

o 2 — 4 vuotta
— Ohjaaja (ensimmaisellz kertaa
Yy korkeintaan 2 vuotta)

M

Tydtaidon osoitus

F———— e ——— —

1 viikko (+ itseopiskelua)

Ohjaajaharjoittelija 6 kk — 2 vuotta

M

Kirjallinen koe

OL1/0L2 - 1,5 vuotta
OL3 - 2 vuotta

Kuva 3. Ohjaajien koulutusvaiheet (Teollisuuden Voima Oyj 2013c¢)
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Peruskoulutusvaiheen tavoitteena on antaa uusille ohjaajille laaja teoreettinen pohja,
minkd pédlle on parempi aloittaa kdytdnnon toimien oppiminen. Peruskoulutusvai-
heen alussa uusille ohjaajille annetaan koulutusta atomi-, séteily- ja reaktorifysiikasta
sekd pumppujen, venttiilien, ldmmonvaihtimien ja turbiinin fysikaalisista ominai-
suuksista ja toimintaperiaatteista. Teoreettisen koulutuksen jidlkeen koulutukset jat-
kuvat voimalaitoksella olevien lukuisien jdrjestelmien koulutuksella. Jérjestelmékou-
lutuksissa tavoitteena on ymmaértdd jirjestelmien tarkoitus ja toimintaperiaatteet eri
kayttotilanteissa, tutustua miten jarjestelmait liittyvét toisiinsa, tutustua jirjestelmien
kayttotoimenpiteisiin sekd oppia tuntemaan jirjestelmien sijainti laitoksella. (Teolli-

suuden Voima Oyj 2013c.)

Peruskoulutusvaiheen lopussa jirjestetddn simulaattoriperuskurssi, joka toteutetaan
laitosvastaavalla koulutussimulaattorilla. Peruskurssi alkaa valvomoon tutustumisella
sekd laitoksen saattamisesta perustilaan. Tutustumisen jélkeen laitos ajetaan vaiheit-
tain ylos ja alas sekd tutustutaan laitoksen normaaleihin kdytt6toimenpiteisiin. Nor-
maalitilanteiden jilkeen jatketaan hiirio- ja hatdtilanteisiin seka tutustutaan valmius-

suunnitelmaan. (Teollisuuden Voima Oyj 2013c.)

Peruskoulutusvaiheen aikana jérjestetddn teoriakokeita noin kahden viikon vélein,
jolla varmistutaan koulutustavoitteiden toteutumisesta. Peruskoulutuskauden paattaa
kirjallinen koe, jossa kisiteltdvinéd aiheina on koko peruskoulutuskauden aikana kou-
lutetut asiat. Kaikissa teoriakokeissa ldpipddsyn rajana pidetddn 70 % maksimipiste-
médrdstd. Kirjallisen kokeen kysymykset ja arvostelut hyviksytetddn Sateilyturva-
keskuksella. Hyvéksytysti suoritetun kirjallisen kokeen jélkeen voidaan hakea Satei-
lyturvakeskukselta hyvidksyntdd ohjaajaharjoittelijaksi. (Teollisuuden Voima Oyj
2013c.)

Ohjaajaharjoittelijakausi kestdd vahintddn puoli vuotta. Harjoittelukauden aikana oh-
jaajaharjoittelijoiden odotetaan toimivan oma-aloitteisesti ja hankkivan aktiivisesti
tietoa laitosten kayttGtoiminnoista. Ohjaajaharjoittelijakauden aikana tehtdvdnid on
kdyda 1dpi ennalta médriteltyd tyonopastusohjelmaa mahdollisimman laaja-alaisesti

vuoropiillikon ja ohjaajien opastamana. (Teollisuuden Voima Oyj 2013c.)
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Ohjaajaharjoittelijakauden péaéitteeksi jérjestetddn vakanssinvaihtokoulutus, joka en-
simmédiselld kerralla tarkoittaa pétevoittdmistd turbiiniohjaajaksi. Koulutus kestda
simulaattorilla noin viikon ja sen péétteeksi jarjestetddn tyotaidon osoitus. Tyotaidon
osoittamisen tarkoituksena on varmistua siitd, ettd ydinvoimalaitoksen ohjaajaharjoit-
telijalla on tarvittava osaaminen sekéd ydin- ja sdteilyturvallisuuden huomioon ottavat
tyotavat. Ohjaajalta edellytetadn lisdksi, ettd hinelld on tarvittavat taidot ja yhteis-
tyokyky toimia vuoronsa jdsenend siten, ettd kdyttGvuoro suoriutuu ydinvoimalaitok-
sen normaaleista kdyttotilanteista sekéd héirio- ja onnettomuustilanteissa tarvittavista

toimenpiteistd. (Teollisuuden Voima Oyj 2013c.)

Suullinen koe voidaan pitdd ohjaajaharjoittelijalle tai ohjaajalle sen jilkeen, kun eh-
dokas on hyvéksytty kirjallisessa kokeessa, hénelle on jérjestetty mahdollisuus mo-
nipuoliseen tyOharjoitteluun ja hdn on hyvéksytysti osoittanut tydtaitonsa koulutus-
simulaattorilla. Hyviksytty suullinen koe on edellytys ohjaajaksi hyviksymispéaétok-
sen tekemiselle. Suullisessa kokeessa ehdokkaan tulee kyetd vastaamaan kysymyk-
siin sujuvasti kiyttdmalla hyviksi valvomossa olevia asiakirjoja ja tietoteknisid apu-
vélineitd. Muistinvaraista tietoa kaikista yksityiskohdista ei edellytetd. Hyviksytyn
suullisen kokeen jilkeen voidaan hakea Séteilyturvakeskukselta hyvéiksyntdd toimia
ohjaajan tehtdvissd. Koemenestyksestd riippuen, hyvédksyntdpditds on voimassa 2—4
vuotta, minka jilkeen hyviksymispditos tulee uusia osallistumalla uuteen suulliseen

kokeeseen. (Teollisuuden Voima Oyj 2013c.)

Turbiiniohjaaja, joka aiotaan pétevoittdd reaktoriohjaajaksi, ohjataan vakanssinvaih-
tokoulutukseen, minké jidlkeen on suoritettava tydtaidonosoitus sekd suullinen koe
reaktoriohjaajan tehtdviin. Vastaavat koulutus ja koevaatimukset ovat reaktoriohjaa-

jalla, joka aiotaan patevoittdd vuoropdillikoksi. (Teollisuuden Voima Oyj 2013c¢.)

Kuulustelujen liséksi hyviksymispédidtoksen voimassaolo edellyttdd, ettd vuoropailli-
kot ja muut ohjaajat osallistuvat sddnnoéllisesti vuosittaiseen kertauskoulutukseen,
johon sisdltyy riittdvésti koulutusta myos simulaattorilla. Koulutusohjelmaa suunni-
teltaessa otetaan huomioon laitoksille tehdyt muutokset, ohjeisiin tehdyt muutokset,
kayttoturvallisuus sekd omat ettd ulkopuoliset kayttokokemukset. (Teollisuuden
Voima Oyj 2013c.) Kanavat, joita kautta koulutusorganisaatio saa koulutusaiheita,

on esitetty kuvassa 4. Kuvassa on esitetty TVO:n ulkopuolisia organisaatioita (IRS,
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WANO, ERFATOM ja NRC), jotka ovat ydinalalla toimivia kdyttokokemuksia ke-
rddvid ja suosituksia antavia tahoja. Néiden kdyttokokemusten ja suositusten perus-

teella TVO:n oma kiyttdkokemusryhmi (KAKRY) arvioi TVO:n koulutustarpeita.

Fortumin ! j
kayttdkokemusryhma g

~ KAKRY
~ | Kayttokokemus-
tietokanta

A ~
~ KELPO
~
~
~ ~
~A ~
KK-toimistokokous -
s = oulutusorganisaatio

KK-jaospaallikkdkokous g Forsmarkin turvallisuusryhma

Laitoskokous

Laitosmuutokset

Osastokokous

~
-~
~

Tuotantojohtaja

Kuva 4. Kanavat joista koulutusaiheita saadaan (Teollisuuden Voima Oy;j 2013c¢)

35 Vaikuttavuuden arviointi

Koulutuksen vaikuttavuudella tarkoitetaan useimmiten toiminnalla tavoitettavaa, po-
sitiivista koulutuksen onnistumista ja sen tavoitteiden ja tehtdvien tdyttymistd. Suu-
ressa osassa suomalaista vaikuttavuustutkimusta koulutuksen vaikuttavuus on kuvat-
tu oppimistavoitteiden ja oppimisndyttdjen vastaavuudeksi. (Raivola, Valtonen &

Vuorensyrja 2002, 12.)

Viime vuosikymmenten aikana oppimisen ja koulutuksen ehdoista ja mahdollisuuk-
sista sekd arvioinnista kaytidva keskustelu ja tutkimus ovat suuntautuneet uusille uril-
le. Oppimisen arvioinnin tehtdvéni on nihty yhd voimakkaammin yksilon persoonal-
lisen kasvu- ja kehitysprosessin seki itsearviointitaitojen kehittymisen tukeminen.

(Jakku-Sihvonen & Heinonen 2001, 80.)
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Arvioinnin hyddyntdmisestd kantaa vastuun ennen kaikkea johto ja toiminnan kehit-
tdmisestd vastaavat. Kysymys on siitd, haluaako organisaatio todellisuudessa paran-
taa toimintansa vaikuttavuutta. Tastd nidkokulmasta on ratkaisevassa asemassa toi-

minnalle asetettavat tavoitteet, suunnitelmat ja tulossopimukset. (Paasio 2003, 32.)

Koulutuksen vaikuttavuutta voivat edistdd tai estdd varsinaiseen koulutusprosessiin
liittyvien seikkojen lisdksi monet osallistujaan itsensé ja hidnen organisaatioonsa liit-
tyvat tekijat. Myos yhteiskunnallisilla tekijoilld, kuten erilaisilla strategioilla, suhdan-
teilla ja yleisilla arvostuksilla, voi olla merkittdvéastikin vaikutusta koulutuksen vai-
kuttavuuteen. Jos ulkoiset tekijdt ovat koulutukselle suotuisat, huonollakin koulutuk-
sella voidaan saada aikaiseksi paljon vaikuttavuutta — ja péinvastoin. (Tenhula 2007,
15.) Koulutus on aina osin ennalta arvaamatonta ja uutta luovaa, joten sen lopullisia
vaikutuksia on erittiin vaikeaa ennustaa saati selvittéi erilaisilla menetelmilli (Oysti-

14 & Thalainen 2010, 7).

Donald L. Kirkpatrick esitti vuonna 1959 neliportaisen mallin koulutusohjelmien
vaikuttavuuden arvioimiseksi. Téssd mallissa jokainen taso on yhtd tirked ja niiden
merkitys tulisi ymmartad, jotta arvioinnista saataisiin paras hyoty irti. (Kirkpatrick &

Kirkpatrick 2006, 15.)

Kirkpatrickin koulutuksen vaikuttavuusarvioinnin neljé tasoa ovat:
1. koulutettavien vilittomét reaktiot
2. koulutuksella saavutettu oppiminen
3. koulutuksen ansiosta tapahtuva muutos kéyttdytymiseen
4. koulutuksen ansiosta tapahtunut pidemmaén aikavilin tulosten parantuminen.

(Kirkpatrick & Kirkpatrick 2006, 21-26.)

Reaktiolla tarkoitetaan kdytdnnossd sitd, miten tyytyvdisid koulutettavat ovat vilit-
tomasti koulutuksen jdlkeen. Reaktioilla on merkitystd myds yrityksen sisélld annet-
tavissa koulutuksissa, silld reaktioiden perusteella koulutukseen osallistuneet kerto-
vat asiasta eteenpdin omille esimiehilleen ja sitd kautta tieto myds kulkeutuu koulu-
tusasioista padttdvien tietoisuuteen. Positiivinen reaktio ei vilttiméttd takaa oppimis-
ta, mutta negatiivinen reaktio melko varmasti heikentdd tatd mahdollisuutta. (Kirk-

patrick & Kirkpatrick 2006, 21-26.)
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Koulutuksella saavutettu oppiminen voidaan luokitella kolmeen eri tapaan. Koulu-
tuksella voidaan vaikuttaa asenteiden muuttumiseen, jolloin esimerkiksi muutokselle
saadaan luotua suotuisa ilmapiiri. Asenteiden muuttumisen lisdksi koulutuksella voi-
daan saavuttaa oppimista lisidmailld koulutukseen osallistuneen tietoja. Kolmas tapa
mitata oppimistuloksia on taitojen parantuminen. Jotta Kirkpatrickin mallissa voi-
daan siirtyd seuraavalle tasolle, tulee oppimista tapahtua véhintdén yhdelld ndisti

kolmesta osa-alueesta. (Kirkpatrick & Kirkpatrick 2006, 21-26.)

Kolmannella Kirkpatrickin mallin tasolla arvioidaan kéyttdytymisessd tapahtunutta
muutosta. Jotta timd muutos olisi mahdollista, tulee henkil6lla itsellddn olla halua
muutokseen ja hinen tiytyy olla selvilld, mitd tehd4 ja miten. Kéyttdytymisen muut-
tamiseen pelkkd henkilon halu ja tietoisuus eivét riitd, vaan asiaan vaikuttaa vahvasti
my0s ympdaristd, jossa hdn tydskentelee. Tydskentelyilmapiirin tulee olla myonteinen
muutoksen suhteen, minka lisdksi mahdollinen palkitseminen muutoksen toteutuessa

lisdd motivaatiota muutokseen. (Kirkpatrick & Kirkpatrick 2006, 21-26.)

Mallin neljénnelld tasolla mitataan koulutuksella saatuja lopullisia tuloksia. Lopullis-
ten tulosten arviointi on haastavaa. Koulutusta on kuitenkin 1dhdetty antamaan jos-
tain syystd, mitd vasten myos tuloksia tulee arvioida. Koulutuksella yleenséd haetaan
tuotannon- tai laadun parantumista, pienempid tuotantokustannuksia, vahdisempi
madrd onnettomuuksia tai onnettomuuksien vakavuuden pienentymistd, tehokkaam-

paa resurssien kdyttod ja parempaa tuottoa. (Kirkpatrick & Kirkpatrick 2006, 21-26.)

Koulutuksen suunnittelussa Kirkpatrickin mallia kdytetdan kéédnteisessd jarjestykses-
sd. Koulutuksen suunnittelu ldhtee liikkeelle siitd, ettd on olemassa tavoite lopullisis-
ta tuloksista. Tdmén jilkeen ldhdetddn pohtimaan, milld kayttdytymisessé tapahtuvil-
la muutoksilla asetettu tavoite on saavutettavissa. Kdyttdytymisen muutosta mietitta-
essd tulee pohtia, onko kyseessd muutos asenteisiin, tietoihin vai taitoihin, mika taas
opastaa kouluttajan valitsemaan oikean ldhestymistavan koulutustilanteelle. (Kirkpat-

rick & Kirkpatrick 2006, 21-26.)

Vaikuttavuuden arviointiin ei ole tarjolla mitdin yhti ja ainoaa menetelméaa ja toteu-

tustapaa, joka olisi ehdottomasti parempi tai huonompi suhteessa muihin menetel-
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miin. Vaikuttavuuden arviointi- ja tutkimuskirjallisuudessa korostetaankin sité, ettd
parhaaseen tulokseen piistddn yhdistelemilld erilaisia menetelmid ja aineistoja.

(Tenhula 2007, 15.) Taulukossa 1 on esimerkkeji erilaisista kriteereistd koulutuksen

arvioinnissa.

Taulukko 1. Kriteerejd koulutuksen arviointiin (Mukaellen Mickwitz 2006, 30)

Vaikutus Onko mahdollista 16ytda vaikutuksia, jotka ovat selvésti koulutuksen
aikaansaamia?

Vaikuttavuus Missd méérin koulutuksella saavutetut tulokset, tuotokset ja vaikutuk-
set ovat yhtenevéiset koulutuksen aiottujen tavoitteiden kanssa?

Relevanssi Vastaako koulutus yksildiden, yhteisdjen ja yhteiskunnan tarpeisiin?
Ovatko koulutuksen sisdllot oleellisia ja menetelmét oppimista tuke-
via?

Joustavuus Kuinka joustavasti koulutus pystyy vastaamaan erilaisten osallistujien
ja organisaatioiden tarpeisiin ja muuttuviin olosuhteisiin?

Ennustettavuus Onko koulutuksen myonteisid ja toivottuja vaikutuksia tai haittavaiku-
tuksia mahdollista ennakoida?

Pysyvyys, Saadaanko koulutuksella aikaan pitkdaikaisia tai pysyvid muutoksia?

jatkuvuus

Tehokkuus Ovatko koulutuksen tulokset ja vaikutukset jarkevéssd suhteessa kdy-
tettyihin resursseihin ndhden?

Legitimiteetti, Onko koulutuksella laillinen oikeutus? Missd méérin koulutuksen eri

hyviksyttavyys toimijat ja osallistujat hyviksyvat koulutuksen tavoitteet, siséllot ja
toimintatavat?

Lépindkyvyys Miten ldpindkyvid koulutuksen tavoitteet, siséllot, toimintatavat yms.
ovat osallistujille ja koulutuksen ulkopuolisille? Onko muilla mahdolli-
suus hyddynta tai soveltaa koulutukseen tuotettuja malleja, kaytanteitd
tai materiaaleja?

Osallistumisoikeus Ketkad koulutukseen voivat osallistua? Kenelle koulutus on tarkoitettu?
Onko koulutus avoin kaikille?

Oikeudenmukaisuus | Milld tavalla koulutuksen tulokset ja vaikutukset sekd kustannukset
jakaantuvat eri henkilostoryhmien ja organisaatioiden kesken seké yh-
teiskunnallisesti? Ovatko koulutuksen resurssit sovittu ja jaettu oikeu-
denmukaisesti suhteessa koulutuksen toteutusvastuisiin ja toteuttami-
sesta atheutuvaan todelliseen tydmaaraan?

Volyymi Kuinka suuren osan kohdejoukosta koulutus tavoittaa? Kuinka suuri
osa kohdejoukosta osallistuu koulutukseen?
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4 KOULUTUSSTRATEGIAN LAATIMINEN JA
TOTEUTTAMINEN

Strategia-sana tulee alun perin kreikankielisestd sanasta "strategos", joka tarkoittaa
sodan johtamisen taitoa. Strategia on yrityksen tietoinen keskeisten tavoitteiden ja
toiminnan suuntaviivojen valinta muuttuvassa maailmassa. Tdma maéritelmé koros-
taa seuraavia asioita:
e strategian ldhtokohta on muuttuva maailma eli yrityksen toimintaymparisto
e strategia pitdd sisdllddn sekd tavoitteet ettd toiminnan keskeiset suuntaviivat,
toimintalinjat
e kysymys on valinnasta lukemattomien vaihtoehtojen joukosta, asioiden pa-
nemisesta tarkeysjirjestykseen ja myds tietoisesta kieltiytymisestd monista
sindnsi jarkevistd vaihtoehdoista
e yrityksessd tiedetdin ja tiedostetaan tehdyt valinnat yhdessd, jotta ne voidaan

myds toteuttaa madratietoisesti ja kurinalaisesti. (Kamensky 2006, 19-21.)

Minké tahansa organisaation toiminnan ldhtokohdaksi tai perustehtaviksi (eli toimin-
ta-ajatukseksi tai missioksi) voidaan kiteyttdd tarve tuottaa hyotya joillekin tuon or-
ganisaation itsensd ulkopuolisille tahoille. Niitd ulkopuolisia tahoja on ldhtdkohtai-
sesti kaksi: asiakas ja omistaja. Ndma kaksi ovat siis koko toiminnan ldhtokohta ja

olemassaolon tarkoitus. (Lindroos & Lohivesi 2010, 20.)

Visio on organisaation julkisesti tdismennetty ndkemys siitd, millaiseksi se haluaa tul-
la. Sisdllollisesti strategia ja sitd heijasteleva strategiaprosessi koostuvat joukosta
pohdintoja, johtopédétdksid, valintoja ja toimenpiteitd, joiden avulla organisaatio pyr-
kii saavuttamaan visiossa tdsmentyneet tavoitteet. (Lindroos & Lohivesi 2010, 24—

25.)

Strategioita tehddin organisaatioissa monilla eri tasoilla. Suurissa konserneissa on
ensinndkin laajoja konsernistrategioita ja verkostostrategioita. Myds kullekin asia-
kassegmentille, tuotteelle tai toimialalle voi olla omat alastrategiansa. Nama eri ta-
soille tarkoitetut strategiat eivét ole sisélloltddn samanlaisia, vaan kussakin otetaan

kantaa aina vain niihin asioihin, jotka kuuluvat juuri tuon organisaatiotason haastei-
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siin. Mitd ldhemmads asiakaspintaa (eli alemmas organisaatiossa) mennéén, sitd
enemmain yksityiskohtia strategia sisiltdd, itse asiassa strategiat alkavat vaihe vai-

heelta muistuttaa kehittdmissuunnitelmia. (Lindroos & Lohivesi 2010, 26-27.)

Strategia on ytimeltddn selkedsanainen ja julkinen linjaus siitd, miten jokin organi-
saatio aikoo saavuttaa omat tavoitteensa. Tdstd syystd strategia ei voi olla sisdlloltdin
salainen, vaan koko oman organisaation ja keskeisten sidosryhmien on voitava olla
selvilld siitd, mitd heiltd odotetaan ja mihin pyritdén. (Lindroos & Lohivesi 2010,

27.)

Elivad, dlykisti strategiatydtd tekevi organisaatio on oppiva organisaatio. Alykkiin
strategiatyOn organisaatiossa tapahtuu oppimista yksilon, tiimin ja organisaation ta-
solla siten, ettd organisaatio saavuttaa oppimisen avulla entistd paremmin tavoitteen-
sa. (Kehusmaa 2010, 21.) Strategiaty® on niin suunnittelu-, toteutus- kuin seuranta-
ja arviointivaiheissaan mitd suurimmassa madrin johtamista. Strategiatyd onnistuu tai

epdonnistuu johtamisen myo6té. (Kehusmaa 2010, 34.)

Mikili osaaminen on liiketoiminnan onnistumisen kannalta keskeinen resurssi, niin
tdmén pitdisi ndkyd myos strategiatyOskentelyssd seki strategioiden nimissd etti si-
sdlloissd. Mukana olisi myds oltava ainakin kannanotto henkiloston ikédrakenteen

muuttumiseen ja sen hallintaan. (Kiviranta 2010, 139.)

4.1 Strategiaprosessin vaiheet

Strategian luonti edellyttdd, ettd ensin arvioidaan millaiseksi liiketoimintaympéristod
on kehittymissé, sen jilkeen kiteytetddn visio siitd millaisia pddmadrid toiminnalle
asetetaan, sitten tdsmennetddn millaisilla keinoilla ndmé pdédmaérat voidaan saavuttaa
ja lopuksi valitaan millaisilla resursseilla ja kehityshankkeilla toteutusta tuetaan.

(Lindroos & Lohivesi 2010, 29-30.)

Strategiaprosessiin kuuluu tavallisesti viisi keskeisté tydjaksoa:
1. Strategisten tietojen keruun ja analysoinnin vaihe

2. Strategian madrittelyvaihe
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3. Strategisten projektien suunnitteluvaihe
4. Strategian toteutusvaihe

5. Strategian seurannan, arvioinnin ja pdivityksen vaihe (Lindroos & Lohivesi

2010, 29.)
) Strategian
Strategisten )
teenientin \, Swegan S, YA\ sumegan N S
ja analysoinnin maarittelyvaine Proj . toteutusvaihe vioinnin |
vaihe suunnitteluvaihe pal\ﬂt_yksen
vaihe

LI LI N LI Y T

| [ [ 1 1

! Vo ¥ ¥ o !

Kuva 5. Strategiaprosessin viisi keskeistéd tyovaihetta (Lindroos & Lohivesi 2010)

Yleensd strategiaprosessin vaiheet kdydaan ldpi kuvan 5 mukaisessa jarjestyksessa,
mutta edellisiin vaiheisiin voi olla syyté palata, jos esimerkiksi huomataan, ettd maa-
rittelyvaiheessa tarvitaan my0s jotain muuta tietoa kuin analyysivaiheessa on tuotet-
tu. Samoin toteutusvaiheessa joudutaan tarkentamaan suunnitteluvaiheen asioita, var-
sinkin siksi, ettd toimintaympéaristossd on saattanut tapahtua jotain sellaista mité ei
analyysivaiheessa osattu olettaa. (Lindroos & Lohivesi 2010, 30.) Strategia-alan kir-
jallisuudessa kiinnitetddn varsin vihidn huomiota toteutukseen. Sen vuoksi on erittdin

suositeltavaa tutustua muiden saamiin kokemuksiin. (Karlof 2002, 211.)

Strategian laadinnassa ja toteutumisen seurannassa voidaan kéyttdd SWOT-
analyysid. Lyhenne SWOT tulee englannin sanoista Strengths (vahvuudet), Weak-
nesses (heikkoudet), Opportunities (mahdollisuudet) ja Threats (uhat) (Opetushalli-
tuksen www-sivut 2013). SWOT-analyysin avulla tutkitaan yrityksen nykyiset vah-
vuudet ja heikkoudet sekd arvioidaan tulevaisuuden mahdollisuudet (Tuominen
2010, 29). SWOT-analyysin perusidea on mainio, sovellusalue on laaja ja sen teke-
minen on ainakin ndenndisesti helppoa. SWOT-analyysi on synteesi kahdellakin ta-
valla: vahvuudet ja heikkoudet keskittyvit yrityksen sisdiseen tilaan ja nykyhetkeen,
kun taas mahdollisuudet ja uhkat tulee hakea ympéristostd ja ne keskittyvét tulevai-

suuteen. (Kamensky 2006, 191.)
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Strategiaprosessissa haastavin vaihe on strategian implementointi. Strategian imple-
mentointi tarkoittaa pohjimmiltaan tehtyjen strategisten paitosten johtamista organi-
saation pdivittdiseksi toiminnaksi. Implementoinnin keskeisid osa-alueita ovat toteu-
tuksen suunnittelu, strategian lanseeraus, organisaation motivoiminen ja muutosener-
gian kasvattaminen seké strategian etenemisen ohjaus seurannan ja palautteen avulla.

(Salminen 2008, 17.)

Salminen on esittényt seitsenportaisen ASKEL-mallin, joka kokoaa lukuisten suoma-
laisten yritysjohtajien ja asiantuntijoiden ajatukset ja kokemukset implementoinnin
karikoiden tunnistamiseksi ja kiertdmiseksi. ASKEL-malli koostuu kuvan 6 mukai-
sista vaiheista. Kiinnittdmélld huomioita ASKEL-mallin jokaiseen vaiheeseen yrityk-

set voivat olennaisesti parantaa strategioidensa toteutumista. (Salminen 2008, 23.)

Johda joukkosi perille asti

Nosta strategia siivilleen

Lanseeraa strategia nayttavasti

Varmista riittdvat johtamisresurssit

f Tankkaa organisaatio muutosenergialla

Suunnittele toteutus kunnolla

Varmista strategian toteutuskelpoisuus

Kuva 6. ASKEL-malli (Salminen 2008)

ASKEL-mallin vaiheet:
1. ASKEL-mallin ensimmadisend vaiheena on arvioida, onko strategia toteutus-
kelpoinen. Hyvissé strategisessa suunnitelmassa on otettu huomioon, etté or-

ganisaatiolla on tarvittavat resurssit strategian toteuttamisen.
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2. Mallin toinen askel tarkoittaa strategian implementointisuunnitelman laati-
mista. Implementointisuunnitelma on kuvaus siitd, miten strateginen muutos
aiotaan toteuttaa organisaatiossa.

3. Mallin kolmas askel varmistaa, ettd organisaation johtamisresurssit kykenevét
vastamaan uuden strategian vaatimuksiin (sekd ylimmén ettd keskijohdon
esimiestaidot ja johtamisresurssit).

4. Neljas askel on strategian lanseeraus "niin ettd tuntuu" eli tehokasta ja ki-
teytettyd strategiaviestintdd, jossa koko organisaatiolle viestitdén strategian
ydinajatus seké tdrkeimmaét perustelut uusille strategisille paatoksille.

5. Viides askel tarkoittaa strategian toteutumisen vaatiman muutosenergian syn-
nyttdmistd ja ylldpitdmistd motivoinnin, innostamisen ja pelkojen lieventami-
sen avulla.

6. Kuudes askel merkitsee strategian joustavuuden varmistamista ja uuteen stra-
tegiaan sisdltyvien kasvumahdollisuuksien tdysmittaista hyodyntdmista.

7. Strategian viimeinen vaihe on implementoinnin johtaminen maaliin asti eli
muutosprosessin etenemisen johtamista ja reagoimista muutoksen myotd il-

meneviin ongelmiin. (Salminen 2008, 23-25.)

Prosessien tehokkuutta pitdd mitata jatkuvasti. On niin ikdén syytd valvoa, ettd pro-
sessien tuloksena on tyytyvdisid asiakkaita, jotka asioivat yrityksen kanssa myo-
hemminkin. Asiakkaat on tdssd ymmarrettava laajasti, eli heihin kuuluvat myds sisii-
sen toiminnon tai prosessin hoitamien toimitusten vastaanottajat. (Karlof 2004, 103.)
Strategiaan tulee palata péivittdin, viikoittain ja kuukausittain. Strategian pitdd elda

ulkoisen ja sisdisen toimintaympariston mukana. (Kehusmaa 2010, 27.)

4.2 Koulutusstrategia ydinvoimalaitoksessa

Ydinvoimalaitoksen koulutustoiminnalle on tirkedd luoda koulutusstrategia, jolloin
kaytto- ja koulutusorganisaatiot saadaan sitoutumaan koulutukseen ja ymmartiméaéan
koulutuksen tirked rooli turvallisen ja luotettavan toiminnan takana (IAEA 2004, 9).
Kansainvélisen atomienergiajérjeston julkaisemassa dokumentissa (IAEA 2004, 9)
on maédritelty koulutusstrategian kolmeksi padkomponentiksi koulutuksen tavoitteet

ja soveltamisala, koulutustoiminnan vastuut sekd koulutusten seuranta ja arviointi.
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Tavoitteiden ja soveltamisalan suositukset perustuvat maailmanlaajuisesti hyvéksyt-
tyihin periaatteisiin, joiden mukaan henkil6t, jotka voivat vaikuttaa ydinvoimalaitok-
sen turvalliseen ja tehokkaaseen toimintaan ovat koulutettuja, hyviksyttyjé ja koke-
neita juuri sithen toimintaan, jota he ovat tekeméssd. Erityisesti ndiden henkil6ryh-
mien kohdalla tulee tunnistaa ne koulutustarpeet, joilla tavoite saavutetaan. Koulu-
tustarpeiden tunnistamisen yhteydessd puhutaan systemaattisesta 1dhestymistavasta
(Systematic Approach to Training, SAT) (IAEA 1998, 1), jolla tarkoitetaan kunkin
tehtédvin lapikdyntid ja pilkkomista niihin osa-alueisiin, jotka tyon tekijin tulee osata
ennen kuin voidaan sanoa hinen olevan pateva tdhin tehtdvaan. TVO:lla on sovellet-
tu tdtd toimintamallia erityisesti kédyttohenkiloston peruskoulutusten ja tySnopastus-
ten suunnittelussa. Menetelmén kiyttdonotto vaatii aluksi huomattavan mairén ana-

lysointia, mutta timén jdlkeen tulosten mittaaminen ja valvonta on selkedmpéaa.

Koulutustoiminnan vastuut mééritellddn IAEA:n julkaisussa (IAEA 2004, 10) hyvin
laajasti, aina tarpeiden kartoituksesta koulutuksen vaikuttavuuden arviointiin saakka.
Jotta ndmi vastuut voidaan tiyttdd, tulee huolehtia siitd, ettd kouluttajina toimivat
henkil6t ovat oman erityisosaamisen lisédksi my0s kelvollisia toimimaan kouluttajina.
Koulutuksen suunnittelussa tulee laatia selkedt tavoitteet, joiden toteutumista on
mahdollista mitata koulutuksen aikana ja sen jilkeen. Koulutuksen laadukkaan lipi-
viennin kannalta koulutuksessa kéytettdvit materiaalit ja apuvilineet tulee olla laa-
dullisesti hyvid. Yksi merkittdvimmistd apuvilineistd kayttohenkiloston koulutuksis-

sa on tdysmittakaavainen koulutussimulaattori.

Koulutusten seuranta ja arviointi kuuluu osittain asiakkaan, eli tissd tapauksessa
kayttoorganisaation tehtidviin. Normaalit koulutuksen seurantatoimet, kuten kokeet ja
tyotaidonosoitukset, kuuluvat koulutusorganisaatiolle, mutta kiyttdorganisaation na-
kyminen ja tietoisuus ndisté tilaisuuksista on erityisen tirkedad koulutuksen merkitté-
vyyden osoittamisessa. Lisdksi, jotta koulutusorganisaation toiminta olisi tehokasta,
tulee kayttoorganisaation saada tuntuma siitd, ettd koulutus on merkittdva osa kaytto-
organisaation toimintaa. Tétd sidettd on mahdollista vahvistaa esimerkiksi méaéra-

ajoin tehtdvilld katsauksilla seké yhteistydkokouksilla.
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5 KASITTEELLINEN VIITEKEHYS JA TUTKIMUSONGELMA

5.1 Kasitteellinen viitekehys

Kuvassa 7 on esitetty timén tyon késitteellinen viitekehys, jolla pyrin avaamaan
tyoni sisdllon yksinkertaistetusti. Viitekehyksessd nékyvét tyon pddasiat sekd miten
ne liittyvit toisiinsa. Kaiken pohjana kayttohenkildston koulutuksessa ovat viran-
omaissdddokset ja -ohjeet. Kdytonkoulutusjaos eli koulutusorganisaatio tekee yhteis-
tyotd kayttdorganisaation eli ohjaajien kanssa antaakseen heille oikeanlaista ja riittd-
vad koulutusta, minkd vaikuttavuutta tulee arvioida. Koulutusstrategia antaa raamit
koulutuksen vaikuttavuuden seké jatkuvan kehityksen parantamiseksi. Viitekehyksen
olen laatinut itse aiheeseen liittyvistd tirkeistd asioista, koska sitd ei 10ytynyt mistidén

valmiina.

Ydinvoimalaitoksen
ohjaajat

Koulutus Yhteistyo

Koulutusstrategia

Koulutus-
organisaatio

Koulutuksen vaikuttavuus

Viranomaissdaaddkset ja -ohjeet

Kuva 7. Kasitteellinen viitekehys (Oma tulkinta)
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5.2 Tutkimusongelma

Tutkimuksen ongelma kysymyksen muodossa on: Millaista on kéyttohenkiloston

koulutus ja sen vaikuttavuus sekd miten laaditaan koulutusstrategia?

Tutkimuksen osaongelmat ovat:
e Mitkd ovat kdyton koulutuksen strategiset tavoitteet?

e Milld keinoin strategiset tavoitteet on mahdollista saavuttaa?

6 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

6.1 Tutkimus- ja kehittdmismenetelmat

Tutkimuksen onnistuminen edellyttidd jarkevdn kohderyhmin ja oikean tutkimusme-
netelmin valintaa. Tutkimusongelma ja tutkimuksen tavoite ratkaisevat ensisijaisesti
tutkimusmenetelmén. Tutkimusote voi olla kvantitatiivinen eli méaérallinen tai kvali-
tatiivinen eli laadullinen. Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla selvitetddan lukumaéériin
ja prosenttiosuuksiin liittyvid kysymyksid seké eri asioiden vilisid riippuvuuksia tai
tutkittavassa ilmidssd tapahtuneita muutoksia. Kvalitatiivinen tutkimus auttaa ym-
mirtimdan tutkimuskohdetta ja selittiméddn sen kayttdytymisen ja paitdsten syitd.
Kwvalitatiiviseen tutkimukseen tutkittavat valitaan usein harkinnanvaraisesti ja se so-

pii hyvin esimerkiksi toiminnan kehittimiseen. (Heikkild 2004, 14-16.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineistoa kerdtdin vdhemman strukturoidusti ja ai-
neisto on usein tekstimuotoista (Heikkild 2004, 17). Henkiloston nikemysten kerda-
minen avoimien kysymysten avulla on helposti toteutettava menetelmi kdynnistdd

keskustelua strategiatydstd henkiloston ja johdon viélilld (Kehusmaa 2010, 53).
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Tutkimuksen luotettavuuden kannalta on hyvin tirkedd, ettd otos on edustava ja tar-
peeksi suuri, vastausprosentti on korkea ja kysymykset mittaavat oikeita asioita kat-

taen koko tutkimusongelman. (Heikkild 2004, 188.)

6.2 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimusta tehtéessd pyritddn aina siihen, ettei virheitd syntyisi, mutta silti tuloksissa ja
luotettavuuksissa on eroja. Tdstd syystd on tidrkedd tutkia tutkimuksen luotettavuutta.
Luotettavuutta voidaan késitelld esimerkiksi reliabiliteetin ja validiteetin avulla. (Hirsi-

jarvi, Remes & Sajavaara. 2001, 230-235.)

Reliabiliteetti tarkoittaa yksinkertaisimmillaan sitd, ettd tutkimuksen tulosten tulisi olla
toistettavissa. Silld pyritddn osoittamaan kuinka luotettava ja pysyva valittu mittari on ja
miten pysyvid ja johdonmukaisia saadut tulokset ovat. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara.
2001, 230-235.) Reliabiliteetti-késite kuuluu yleensd miérélliseen, kvantitatiiviseen tut-

kimukseen. (Virtuaaliammattikorkeakoulun www-sivut 2013.)

Téssd tutkimuksessa kyselyyn osallistuminen tapahtui anonyymisti, eikd vastauksista
siten voitu tunnistaa vastaajia. Néin ollen tutkimukseen osallistujat ovat todennakoi-
sesti vastanneet totuuden mukaisesti kysymyksiin ja tutkimustuloksia voidaan pitdd
luotettavina. Kyselylomakkeen vastausprosentti oli yli 68 % mitd pidén riittdvind

tutkimuksen reliabiliteetin varmistamiseksi.

Validiteetin synonyymind voidaan kiyttdd sanaa pétevyys. Talld pohditaan siis sitd ovat-
ko valitut mittarit toimineet tdssd tutkimuksessa oikealla tavalla ja ovatko kysymykset
ymmdrretty oikein vastaajien keskuudessa. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara. 2001, 230—
235.) Validiutta on hankala tarkastella jilkikdteen. Se on varmistettava etukdteen
huolellisella suunnittelulla ja tarkoin harkitulla tiedonkeruulla. Tutkimuslomakkeen
kysymysten tulee mitata oikeita asioita yksiselitteisesti, ja niiden tulee kattaa koko
tutkimusongelma. Myo6s perusjoukon tarkka méérittely, edustavan otoksen saaminen
ja korkea vastausprosentti edesauttavat validin tutkimuksen toteutumista. (Heikkild

2004, 29.)
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Tutkimuksen validiteetin varmistin valmistelemalla kysymykset huolella ja tarkistut-
tamalla ne opinndytetyoni ohjaajalla TVO:lla ennen kyselyn toteuttamista. Kohde-
ryhmad valittiin samalla tavalla. Koska tutkimuksessa saadut vastaukset olivat saman-
suuntaisia, voidaan paitelld, ettd vastaajat ovat ymmartdneet kysymykset keskendin
samalla tavalla. Saatujen vastausten perusteella voidaan todeta, ettd kysymykset oli
aseteltu selkedsti ja ne oli ymmérretty oikein, mikd puolestaan kertoo tutkimuksen

validiteetin onnistumisesta.

6.3 Tutkimusaineisto ja sen kerddminen

Tutkimuksen aineisto kerittiin kyselyn avulla. Lomake (Liite 1) sisélsi avoimia ky-
symyksid ja mukaili ndin ollen teemahaastattelua. Lomake ldhettiin kohderyhmiin
valituille henkil6ille séhkdpostilla ja heitd pyydettiin tulostamaan se ja palauttamaan
paperiversiona sisdisesséd postissa, jotta vastaajien anonyymiys sdilyisi. Kyselylle an-
nettiin vastausaikaa yksi viikko, jotta my0ds kédyttoorganisaatioon kuuluvat henkilot
olisivat jossain vaiheessa kyseisen viikon aikana tyovuorossa. Tutkimuksen kohde-
ryhméén valittiin henkil6itd seuraavin perustein:

e kouluttajat, jotka ovat jossain vaiheessa toimineet my0s ohjaajina

e ohjaajat, jotka ovat tyoskennelleet myos kouluttajina

e vuoropaillikdt, jotka ovat toimineet tehtavissadan 1-10 vuotta.

Lomakkeessa kysyttiin henkilon taustatietona vain organisaatioyksikkoa (koulutus tai
kaytto). Kaikille vastaajille esitettiin samat kysymykset. Saatesanoissa kerrottiin, ettd
vastaukset ovat arvokkaita itse lopputyoni aikaansaamiseksi, mutta erityisesti TVO:n
kayton koulutuksen kehittdmiseksi ja, ettd laadin niistd yhteenvedon, jota kidsitelldén

kaytonkoulutuksen kehityspédivéssa.

Kyselyyn valittiin kolme eri teemaa, jotka olivat:
o Kiyttohenkiloston koulutuksen nykytila
e Koulutuksen vaikuttavuuden arviointi

e Koulutusstrategia.
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Kuhunkin teemaan mietittiin neljd kysymysti, joilla pyrittiin kartoittamaan kyseista
teemaa mahdollisimman laajasti. Ndiden lisdksi vastaajilla oli mahdollisuus kom-

mentoida vapaamuotoisesti koulutustoimintaan liittyvid asioita.

Kyselystd saadut vastaukset koostin yhteen teemoittain ja niistd poimin selkeimmin
korostuneet asiat, joita kdytettiin pohjana koulutusorganisaation ty0pajassa, minka
tavoitteena oli 10ytdd kiyton koulutukselle visio sekd laatia strategiset tavoitteet.
Strategisten tavoitteiden laatimisen liséksi tyOpajan tarkoituksena oli sitouttaa koulu-

tusorganisaation henkilokunta vahvemmin yhteisten tavoitteiden taakse.

6.4 Tutkimustulokset

Kysely ldhetettiin 16 henkildlle joista 11 henkil6éd vastasi sithen eli vastausprosentik-
st tuli 68,8 %. Vastauksista 72,7 % tuli koulutusorganisaation henkil6iltd ja loput
27,3 % kéyttoorganisaatiosta (kuva 8). Kaikki vastasivat jokaiseen kysymykseen jo-
tain. Kaikkia vastauksia kisiteltiin samanarvoisina, eikd niiti eritelty vastaajien or-
ganisaatioyksikditten mukaan, koska vastausten erittelylld ei olisi saavutettu mitdén

lisdarvoa niille asioille, joita tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda.

W Koulutus (KPS)
Kayttd (KK)

Kuva 8. Vastaajien organisaatiojakauma

Seuraavassa kidydddn kyselyn tulokset 1dpi teemoittain siten, ettd kunkin kysymyksen

alle on keritty vastauksissa selkeimmin korostuneet asiat.
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Teema: Kiiyttohenkiloston koulutus

a) Vuosittainen koulutus pitdd sisélldén 6 pédivad teoriaa sekd 10 pédivad simulaatto-

rikoulutusta. Onko tdma koulutusmaira mielestasi riittiva?

Péadsdintoisesti vastaajien mielestd sekéd simulaattori- etti teoriakoulutusta on mééaral-
lisesti riittdvasti. Kiinnostavien teoriakoulutusaiheiden saaminen koettiin haasteelli-

seksi.

b) Pitdisikd koulutuksen siséllolle asettaa tarkemmat rajaukset ja minkélaiset ne

mielestési tulisi olla?

Kayttdorganisaatiota haluttiin enemmin mukaan koulutuksen suunnitteluun, jotta
erityisesti teoriakoulutusten sisdltd oli paremmin kaytdlle suunnattua. Vastauksissa
korostui koulutussuunnittelun merkitys ja esimerkiksi kolmen vuoden syklilld toistu-

van aihealuelistan péivitystarve.

c¢) Kaéyttomiehet eivét osallistu simulaattorikoulutukseen. Pitdisikoé heille jérjestda

muuta koulutusta 6 pdivén teoriakoulutuksen liséksi?

Kayttomiesten koulutukseen ei kaivattu vaatimukseksi simulaattorikoulutusta, mutta
padsdintdisesti vastaajat olivat sitd mieltd, ettd kidyttomiehet voisivat osallistua joi-
hinkin simulaattoriharjoituksiin tai vaihtoehtoisesti heille voisi jirjestdd jotain pieni-

muotoisempaa omaa simulaattorikoulutusta.

d) Vuosittaisiin koulutusvaatimuksiin kuuluu jérjestelmien itseopiskelua sekd hii-
ri6- ja hététilanneohjeiden lépikdyntid vuoropédllikon johdolla. Miten nékisit, et-

ta tatd tulisi kehittdd, jotta saavutettaisiin suurempi hyoty?

Koulutusmateriaalin kehittdmistd esimerkiksi verkko-oppimisen suuntaan pidettiin
tarpeellisena. Itseopiskelu vuoropddllikon johdolla koettiin hyvéksi erityisesti sen
takia, ettd samalla ohjeet tulevat kdytya 1dpi sddnndllisin véliajoin ja mahdolliset péi-

vitystarpeet tulevat esiin.
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Teema: Koulutuksen vaikuttavuuden arviointi

a) Olennainen osa ohjaajien ja kidyttomiesten koulutusta ovat tyonopastukset. Ny-
kyisin vuoropdillikko paattdd, milloin henkild osaa opastettavat asiat riittdvin

hyvin. Pitéisiko vaaditulle osaamistasolle kirjoittaa tarkemmat kriteerit?

Suurin osa vastaajista piti kriteerien kirjausta ddrettdmén tarpeellisena ja perddnkuu-

luttivat yhdenmukaistamista osaamisen tasoihin.
b) Pitdisiko tyOnopastuksen arvioijana toimia joku muu oman vuoropadllikon lisdk-
si?

Padsaantoisesti kaikki vastaajat olivat sitd mieltd, ettd joku toinen ohjaaja voisi toi-

mia toisena arvioijana.

c) Olisiko joidenkin tyonopastuksien arviointiin hyvd ottaa mukaan ndyttokoe

(esim. sdhkoisten erotuksien tekeminen)?

Suurin osa vastaajista piti ndyttokoetta tarpeellisena erityisesti turvallisuuteen tai tyo-

turvallisuuteen liittyvissé tydsuorituksissa.

d) Minkilainen vaikuttavuuden arviointi sopisi mielestdsi kdyton koulutuspéivien

yhteyteen?
Puolet vastaajista piti jonkinlaista loppukoetta hyvdnd vaihtoehtona. Muutamissa
vastauksissa pidettiin tdrkednd vuorokohtaista palautetta esimerkiksi keskustelun

omaisesti.

Teema: Koulutusstrategia

a) Mikd on mielestési kayttohenkildston koulutuksen tavoite?

Kaikissa vastauksissa korostettiin koulutuksen merkitystd motivoituneen ja ammatti-
taitoisen kiyttohenkilokunnan varmistamiseksi. Liséksi tirkednd tavoitteena néhtiin

ohje- ja laitosmuutosten kouluttaminen sitd mukaa kun niité laitoksilla tehdéén.
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b) Koulutustavoitteet perustuvat mm. kéyttokokemusten hyddyntdmiseen seki lai-
tos- ja ohjemuutosten ldpikdyntiin. Milld tavoin titd toimintaa tulisi mielestési

parantaa?

Vastauksissa korostuivat yhteistyon lisidminen kdyttdorganisaation kanssa ja kiytto-
kokemuksien parempi hyddyntdminen. Suunnittelupalaverikdytdntod esimerkiksi
kéyttdorganisaation kanssa toivottiin sddnndlliseksi tavaksi ja kéyttokokemusinsi-

ndorien roolia koulutusaiheiden saamisessa haluttiin suuremmaksi.

¢) Milli tavoin kehittéisit koulutustavoitteiden laadintaa vuositasolla?

Padsaantoisesti kaikissa vastauksissa toivottiin enemmaén yhteistyotd kayttoorgani-
saation ja erityisesti sen johdon kanssa. Tehdyistd linjauksista toivottiin parempia
kirjauksia ja ehdotettiin ylldpidettavéksi taulukkoa, johon kaikki esiin tulleet koulu-

tusaiheet kirjattaisiin suunnittelun ja toteutumisen seurannan parantamiseksi.

d) Ohjaajille pidetdédn madrdajoin suullinen kuulustelu, joiden tuloksia on mahdol-
lista arvioida. Ohjaajille jirjestetddn myods tydtaidon osoitus joka toinen vuosi.
Lisédksi koulutusten arviointia uudella menetelmalld on kokeiltu kevéélla 2011.

Miten mielestési tulisi seurata koulutettavien osaamista ja osaamisen kehitysta?

Nykyisté tapaa (suullinen kuulustelu, tydtaidon osoitus) pidettiin riittdvand yksilota-
solla, mutta vuorotasolle ehdotettiin kehitettdvaksi itsearviointia. Suullisista kuulus-
teluista ehdotettiin my0s tehtdvéksi tilastollista seurantaa. Simulaattorikouluttajille ja
kayttoorganisaation jaospdéllikdille ehdotettiin myds heiddn tekevdn koulutuksen
jélkeistd arviointia valvomossa ndhdédkseen toiminnan tapahtuvan siten kuin koulu-

tuksessa on opittu.

Muut kommentit

e Koulutuksen kannalta tirked on toimiva ja ajan tasalla oleva simulaattori
e Kouluttajien osaaminen on korkea, mutta sen ylldpitdmista ei saa unohtaa

e Koulutusmateriaalien tulee olla kunnossa, jotta saadaan hyvii tuloksia
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e Kaiyttohenkiloston koulutus on haasteellista kdytonkoulutusjaoksen organisa-
torisen sijainnin vuoksi (OL1/OL2 vs. OL3) ja siksi kun kahden erilaisen lai-

tostyypin koulutuksissa on paljon eroavaisuuksia.

Tédmin yhteenvedon pohjalta ldhdettiin koulutusorganisaation kehityspéivilld hake-
maan tyopajatydskentelylld kdytonkoulutuksen strategisia tavoitteita. Kappaleessa 7
esitetddn lisdksi suosituksia kdytdnnon toimenpiteiksi, joilla tydpajan tuloksena saa-

dut strategiset tavoitteet olisi mahdollista saavuttaa.

Tyopajatyoskentely aloitettiin jakamalla osallistujat kolmeen kolmen hengen ryh-
madn. Ensimmadiseksi tyoryhmille annettiin tehtdviksi miettid kdyton koulutuksen
paitavoitetta eli visiota kyselyn yhteenvedon pohjalta. Tydpajan vetdjind minulla ja
opinndytetydni ohjaajalla oli kdytdssd kaikki saadut vastaukset ja kiersimme tyoryh-
missd heréttelemdssid keskustelua eri niakdkulmista. Tyoryhmétyoskentelyn jdlkeen
keskusteltiin yhdessd avoimesti eri ndkokulmista. Kdydyn keskustelun lopputulokse-
na valittiin kdyton koulutuksen visioksi: "Motivoitunut ja ammattitaitoinen kaytto-

henkil6sto".

Seuraavaksi palattiin pienryhmitydskentelyyn, jolloin tehtdvané oli miettid strategi-
sia tavoitteita, joiden toteutuessa visio on mahdollista saavuttaa. Tydskentelytapa pi-
dettiin samana kuin ensimmadisessi tehtdvassd, mutta aikaa tavoitteiden miettimiselle
annettiin enemmaén. Tavoitteet koottiin jélleen yhteen ja tuloksena pédadyttiin viiteen
kaytonkoulutuksen strategiseen tavoitteeseen, jotka ovat:

e Laadukas koulutusmateriaali

e Ammattitaitoiset kouluttajat

e Toimiva ja ajantasainen koulutussimulaattori

o Kiyttokokemusten tehokas hyodyntdminen

e Koulutusten suunnitelmallisuus ja koulutusten vaikuttavuuden arviointi.

Kuvassa 9 on esitetty kdyttohenkiloston koulutuksen strategiset tavoitteet, joiden
avulla saavutetaan asetettu visio eli motivoitunut ja ammattitaitoinen kayttohenkilds-

td. Strategisten tavoitteiden saavuttamiseen ei ole olemassa selkedsti maariteltdvia
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toimenpiteitd vaan ne koostuvat useista yksittdisistd asioista. Lisédksi tarvittavat toi-

menpiteet saattavat muuttua ajan my6ti sen mukaan miten strategiaprosessi etenee.

Motivoitunutja
ij ; ammattitaitoinen
oulutusten suunnltteIUJa kayttohenkilosto
vaikuttavuuden arviointi %
ayttokokemusten tehokas
hyédyntaminen
0|m|vaja ajantasalnen
d koulutussimulaattori

Cﬁ Ammattitaitoiset kouluttajat \\
Nykytila

. Laadukas koulutusmateriaali ——

Kuva 9. Kéyttohenkildston koulutuksen strategiset tavoitteet ja visio (Oma tulkinta)

Tydpajan viimeisend tehtdvdnd ryhmid pyydettiin ideoimaan menetelmia strategisten
tavoitteiden saavuttamiseksi. Ideoinnin jélkeen pidettiin vield yhteenveto, jossa kir-
jattiin esiin tulleet ehdotukset, joita voitaisiin ty0stdd edelleen ja hyodyntdd strategian
implementointiprosessissa. Ndiden pohjalta on esitetty luvussa 7 toimenpiteita strate-

gisten tavoitteiden saavuttamiseksi.

7 KOULUTUSSTRATEGIA

Luvussa 4 esitettiin koulutusstrategian laatiminen ja luvussa 6 koulutusstrategian laa-
timisen tueksi tehty kysely ja miten kyselyn tuloksia késiteltiin kidytonkoulutusjaok-

sen kehityspdivilld jarjestetyssd tyOpajassa. Seuraavissa alaluvuissa esitdn sekd tut-
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kimustuloksiin ettd tyOpajan ideointiin pohjautuvat suositukseni, joiden avulla strate-

gisiin tavoitteisiin on mahdollista paésta.

7.1 Laadukas koulutusmateriaali

Koulutusmateriaalien kunnollinen yllépito edellyttdd versionhallintaa. Materiaali tu-
lee sijoittaa keskitetysti ja hallitusti yhteen paikkaan ja kaikissa aineistossa tulee ni-
kya pdivitysaika sekd tekijd. Valokuvien osalta yksildinti ja kuvausajankohta ovat
tarkeitd tietoja ja ne tulee syottid tietokantaan samalla tavalla kuin muukin materiaa-
li, jotta niitd on helpompi 16ytdd. Koulutusvideointia tulisi kdyttdd yhtend koulutus-
materiaalivaihtoehtona esimerkiksi oikeiden ty6tapojen kuvaamisessa. Kaikki koulu-
tusmateriaali tule merkiti yhtendiselld tavalla, koska ne eivét kuitenkaan ole virallista
laitosdokumentaatiota. Itseopiskelua varten pitdd kehittdd koulutusmateriaalia ja luo-

da yritykseen nykyaikainen verkko-oppimisymparisto.

7.2 Ammattitaitoiset kouluttajat

Laadukas koulutus edellyttdd ammattitaitoisia kouluttajia. Kouluttajilla pitda olla sa-
mat koulutusvaatimukset kuin ohjaajillakin ja ne tulee myos kirjata koulutus- ja
osaamisrekisteriin kunkin kouluttajan koulutusvaatimuksiin. Kouluttajien tulee ylli-
pitdd laitostuntemustaan ja tehdd laitoskierroksia sdénndllisin viliajoin, erityisesti
vuosihuoltojen aikana. Tunti viikossa -ohjelma on erinomainen tapa laitostdihin tu-
tustumisessa. Ammattitaidon yllépitdmiseksi kouluttajien tulee my0s osallistua eri-
laisiin kouluttajille suunnattuihin koulutuksiin ja muihin vastaaviin tilaisuuksiin.
Osallistuminen laitoksen muutostoihin ja kdyttdonottoon mahdollisuuksien mukaan

on myds tirkedd samoin kuin ohjeiden kehittdmiseen ja validointiin osallistuminen.

7.3 Toimiva ja ajantasainen koulutussimulaattori

Koulutussimulaattorin laitosvastaavuusraporttia pitdd paivittaa sdannollisesti ja simu-
laattorin ylldpitédjien tulee osallistua laitoksen muutostdiden kokouksiin. Simulaatto-

rin laitekanta tulee uusia, koska uusien ohjelmien toiminta vanhoissa koneissa on ky-
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seenalaista. Tdmén jdlkeen voidaan my0s parantaa simulointimalleja ja lisdtd simu-

lointilaajuutta.

7.4  Kayttokokemusten tehokas hyddyntdminen

Koulutusorganisaation tulee osallistua kdyttokokemustoimintaan. Kéyttoorganisaati-
olle jarjestettdvissd teoriakoulutuksissa (kdyton koulutuspéivit) tulee kisitelld sekd
omia ettd ulkoisia kiyttokokemuksia. Liséksi laitostapahtumia tulee kdyda 1dpi simu-

laattorikoulutuksissa.

7.5 Koulutusten suunnitelmallisuus ja koulutusten vaikuttavuuden arviointi

Koulutusten suunnitteluun tulisi saada mukaan henkil6itd myos koulutusorganisaati-
on ulkopuolelta ja vaikuttavuuden arviointiin tulee ottaa kantaa jo suunnitteluvai-
heessa. Kurssit pitdéd tasoluokitella koulutuskisikirjan ohjeen mukaisesti ja loppu-
koekéytdantod tulee kehittdd. Teoriakoulutuksessa (kdyton koulutuspdivit) voisi ko-
keilla my6s ryhmétdiden soveltuvuutta. Yhteistyopalavereja tulee pitdd sddannollisesti

kaytto-, turvallisuus- ja kdytonvalvontaorganisaatioiden kanssa.

8 YHTEENVETO

Téssé tyossd tavoitteeksi asetettu kadyttohenkiloston koulutuksen toimintojen ja pro-
sessin kuvaaminen onnistui hyvin. Koulutusstrategiaa varten tarvittavat tiedot saatiin
kerdttyd ja analysoitua sekd madrittely tehtyd. Lopputuloksena on nyt kédyttohenki-
16ston koulutusstrategia méidriteltynd strategisine tavoitteineen ja listattu keinoja
pddmaiirien saavuttamiseen. Tdmin tyon jilkeen strategia pitdd vield implementoida
eli saattaa organisaation paivittdiseksi toiminnaksi. Implementoinnin jilkeen strate-
gian toteutumista tulee my0s seurata, suorittaa strategian arviointia ja tarvittaessa

paivittia strategiset tavoitteet aika ajoin.
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Koska strategisiin tavoitteisiin antamiani suosituksia on paljon, kaikkia ei voi ldhted
samanaikaisesti toteuttamaan vaan liikkeelle pitdé ldhted pienin askelin, jotta saadaan
my0s tuloksia aikaiseksi. Kadyttohenkiloston koulutuksessa on tietty vuosirytmi, jon-
ka mukaisesti vuosittaiset koulutukset suunnitellaan, toteutetaan ja arvioidaan. Stra-
tegisten tavoitteiden saavuttamiseksi esitettyjen toimenpiteiden kayttoonotossa tulee

ottaa huomioon tdma vuosirytmi.

Mielestdni tehty kysely osoitti, ettd paljon asioita on hyvin, mutta my0ds kehitettavaa
16ytyy. Kayttohenkiloston koulutus néhtiin yleisesti laajana ja laadukkaana, mutta
toisaalta asioita tehddén liian rutiininomaisesti vanhojen tuttujen tapojen mukaan,
eikd kehitystarpeita ole aikaisemmin kartoitettu riittdvalld laajuudella. Kyselysti saa-
tujen vastausten madréstd sekd tyopajaan osallistumisen aktiivisuudesta voidaan péa-
telld, ettd osallistujat olivat motivoituneita ja halukkaita kehittiméén toimintaa, mika

on strategian ldpiviennin kannalta erittdin positiivinen asia.

Tadmai lopputyd on ollut mielenkiintoinen oppimistilanne itselleni. Pitkdén koulutus-
organisaatiossa itsekin tydskennelleend sain huomata miten paljon koulutustoimin-
nassa on hyvistd toimintatavoista ja ammattitaitoisesta henkilokunnasta huolimatta
kehitettdvad. Tdman tyyppiselld kyselylld saadaan selville asioita, jotka eivdt muuten
valttdmatta tulisi esiin. Jokaisen on helppo itsekseen pohtia omassa tydssdén kohtaa-
mia ongelmia, mutta liian usein ne jadvéat pelkéstdin ajatustyon tasolle. Toivottavasti
tdmén lopputyon jélkeen ainakin organisaatioiden vélistd yhteistyOtd saadaan lisdttya

ja uusia toimintatapoja kuten esimerkiksi verkko-opiskelua hyddynnettya.

Tassé tyOssd saatiin tehtyd se, mitd sille oli asetettu tavoitteeksi. Tyon aikana esille
nousi strategiatyOssé tarvittava pitkdn aikavélin seuranta ja mahdollisesti esiin tulevi-
en muutostarpeiden huomioiminen strategiassa. Tdmén vuoksi noin 2-3 vuoden piis-
td voisi olla tarpeen suorittaa jatkotutkimus, jossa kartoitettaisiin sen hetkinen tilan-
ne, seurantajakson aikana tapahtuneet muutokset sekd pohtia sen hetkisid jatkotoi-
menpiteitd. Erillisend kehityshankkeena esille nousi tarve hyddyntdd nykyaikaisia
verkko-oppimisympéristdjd. Téllaisen verkko-oppimisympériston kayttéonotto ja

mahdollisimman tehokas hyddyntdminen voisi olla oma tutkimushankkeensa.
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LIITE 1

KYSYMYKSET

1. Perustiedot

Organisaatio

2. Kaiyttohenkiloston koulutus

a. Vuosittainen koulutus pitda sisdllddn 6 pdivédd teoriaa sekd 10 pdivad simu-
laattorikoulutusta. Onko tdma koulutusméara mielestési riittava?

b. Pitdisiko koulutuksen siséllolle asettaa tarkemmat rajaukset ja minkélaiset ne
mielestési tulisi olla?

c. Kayttomiehet eivit osallistu simulaattorikoulutukseen. Pitdisiko heille jérjes-
tdd muuta koulutusta 6 pédivan teoriakoulutuksen lisdksi?

d. Vuosittaisiin koulutusvaatimuksiin kuuluu jérjestelmien itseopiskelua seka
hiirié- ja hititilanneohjeiden ldpikdyntid vuoropééllikon johdolla. Miten ni-
kisit, ettd titd tulisi kehittdi, jotta saavutettaisiin suurempi hyoty?

3. Koulutuksen vaikuttavuuden arviointi

a. Olennainen osa ohjaajien ja kdyttomiesten koulutusta ovat tyOnopastukset.
Nykyisin vuoropééllikkd pééttdd, milloin henkild osaa opastettavat asiat riit-
tavan hyvin. Pitdisiko vaaditulle osaamistasolle kirjoittaa tarkemmat kriteerit?

b. Pitdisiko tydonopastuksen arvioijana toimia joku muu oman vuoropééllikén li-
saksi?

c. Olisiko joidenkin tydnopastuksien arviointiin hyvé ottaa mukaan niyttokoe
(esim. sdhkoisten erotuksien tekeminen)?

d. Minkilainen vaikuttavuuden arviointi sopisi mielestési kdyton koulutuspéivi-
en yhteyteen?



4. Koulutusstrategia

a. Mikd on mielestési kayttohenkildston koulutuksen tavoite?

b. Koulutustavoitteet perustuvat mm. kédyttokokemusten hyddyntdmiseen sekd
laitos- ja ohjemuutosten lapikdyntiin. Milld tavoin titi toimintaa tulisi mieles-
tési parantaa?

c. Milla tavoin kehittdisit koulutustavoitteiden laadintaa vuositasolla?

d. Ohjaajille pidetdin méadrdajoin suullinen kuulustelu, joiden tuloksia on mah-
dollista arvioida. Ohjaajille jirjestetdin myds tyotaidon osoitus joka toinen
vuosi. Lisdksi koulutusten arviointia uudella menetelmilld on kokeiltu ke-
vaalla 2011. Miten mielestdsi tulisi seurata koulutettavien osaamista ja osaa-
misen kehitysti?

5. Muuta kommentoitavaa?



