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1 TAUSTAA

Tassa kehittdmishankkeessa tyohon perehdyttdmiselld tarkoitan uuden henkilén
opastamista talossa vallitseviin tapoihin ja kaytantoihin. Tyohon opastamisella tarkoitan

puolestaan uuden henkilon tai vanhan tyontekijan opettamista uusiin tyGtehtaviin.

Kehittdmishankkeessa tarkasteltiin erdén keskisuuren yrityksen koulutusstrategioita
seka sen toteutumista kaytannossa. Tyon tarkoituksena oli kehittaa tarkastelun
kohteena olevan yrityksen henkiloston koulutusta ja saada siihen suunnitelmallisuutta
sekd sdannonmukaisuutta. Kehittdmishankkeen puitteissa yritykselle tehtiin
esimerkkisuunnitelma, eli kuinka uuden henkilén perehdyttdminen yritykseen voidaan
toteuttaa, sekd mietittiin, mité asioita pitaisi opettaa tyon opastusvaiheessa eri
tuotantolaitoksiin tuleville uusille tuotantohenkil@ille. Kehittdmishankkeen kohteena oli
yritys, joka ty6llistad noin 110 henkil6d ympari suomea 13 eri toimipisteessd, joista
kymmenessé on tuotannollista toimintaa ja loput ovat myyntikonttoreita. Yritykselld on
kéytossa laatujarjestelmd, jossa on mainintoja henkildston koulutuksesta ja

henkiltstolle tehtavistad koulutussuunnitelmista.

Yritys kouluttaa seké paékonttorinsa ettd myyntipisteidensé henkilokuntaa ja
asiakkaita. Yksi suurimmista ongelmista on, etté yritykselld on useita erikokoisia
toimipisteitd ympari Suomea. Osaan toimipisteitd on nimetty laatuvastuuhenkild, jonka
tehtaviin kuuluu yhtend osana suunnitella paikallisen henkildston kouluttaminen.
Tehtdva hoidetaan kuitenkin oman tyon ohessa, eika kyseisille henkildille ole
valttamattd annettu minkaanlaisia ohjeita tai menettelytapoja uuden henkilén
kouluttamiseen, oli sitten kyseessa tuotantoon tai toimistotdihin tuleva henkil6. Tast
seuraa, etta jopa samassa toimipisteessa kaksi samaa tyota tekevaé henkilod on voinut

saada hyvin erilaisen perehdytyksen ja koulutuksen.

Kehitystyon tavoitteena voidaan pitad yrityksen henkiloston koulutuksen
yhdenmukaistamista eri toimipisteissa, jotta voitaisiin taata henkilostolle haluttu tieto-

ja taitotaso turvallisen ja tuottavan tydskentelyn mahdollistamiseksi.



2 OPPIMINEN TYOPAIKOILLA

Vaikka yleensa tyopaikoilla ei puhuta opettamisesta, kdytanndssa jokaisessa
tyopaikassa opetetaan tyontekijoitd jossain vaiheessa heidén tyduraansa. Tahén
opettamiseen, jota yleisesti koulutukseksi kutsutaan, suhtaudutaan hyvin eri tavoilla eri
yrityksissd. Suomesta loytyy yrityksig, jotka kayvat hyviksi malliesimerkeiksi
henkiloston kouluttamisesta. Esimerkiksi kdy hyvin Nokian Renkaat, jota on kdytetty
paljon esimerkkind hyvasta sitoutumisesta henkiloston koulutukseen. Toisaalta loytyy
my0s yrityksid, jotka pitdvat sitd vain taysin turhana ty6ajan haaskauksena. Ndma

yritykset luottavat yleensd taysin perinteiseen oppipoika — mestari menetelméaan.

Myds oma tyohistoriani tukee edelld mainittuja yritysten nakemyksia. Parhaimmillaan
olen saanut usean viikon intensiivisen perehdytyksen tuleviin tyétehtaviini ja
vastuualueisiini, ja toisaalta huonoin perehdytykseni oli noin puolentoista tunnin
tutustumiskavely uuden ty6antajan tiloissa, minka jalkeen todettiin: " Tuossa on

osastosi. Hoida hommat!”

Taméa kokemani aktiivisuus tai passiivisuus henkildston koulutuksessa on korreloinut
tyopaikoilla pidettyjen seurantojen ja mittausten mukaan myds vahvasti tuotannon
laatua ja tehokkuutta. Eli mité paremmin yritys kouluttaa henkil6kuntaansa, sita
tuottavampaa ja laadukkaampaa on myos yrityksen toiminta. Monet suuryritykset ovat
laskeneet saavansa moninkertaisena takaisin koulutukseen sijoittamansa rahat. Tdméan
ovat huomanneet myos useat eri yritysten konsultointiin erikoistuneet yritykset, jotka

tarjoavat erilaisia koulutuspalveluksiaan yrityksille.

Erés maailmalta Suomeen tullut henkilostén koulutusmalli on 1990-luvulla paljon esilla
ollut oppiva organisaatio -ké&site, joka merkitsee yrityksen jatkuvaa kehittdmista. Ne
tyoyhteisot, jotka ovat valinneet strategiakseen jatkuvan oppimisen, oppimisen kautta
kasvamisen ja jokaisen sitouttamisen tavoitteeseen, ovat useimmiten menestyneet.
Oppimisstrategia ei ole helppo tie, mutta se on haasteellinen ja palkitseva. Oppivaksi
organisaatioksi ei voi tulla ilman, ettd johto aidosti uskoo yksil6ihin ja uskaltaa jakaa

valtaa.



Léansisalmi (1996) toteaakin kirjoituksessaan ”Oppiva organisaatio — taruista totta”

Seuraavaa:

’Oppivan organisaation ideologian is&, Peter Senge, esittelee viisi oppivan
organisaation peruspilaria, askelta autuuteen, jotka valjasti tulkittuina
kuulostavat suurin piirtein talta:

e organisaation kyky ymmartaa omaa kulttuuriaan
e lattiatason asiantuntijuuden tunnustaminen

e tiimioppiminen

e jaettu visio

o kyky systeemiajatteluun.

Tuttua tarinaa, mutta missa sitten vika, kun Sengel&inen ideologia tiimeineen ja
inhimillisine arvoineen jaa vain kirjojen lehdille ja hommat suomalaisilla
tyOpaikoilla hoidetaan otsa kurtussa samaa kulunutta kaavaa noudattaen kuten
aina ennenkin?”’ (Lansisalmi 1996).

Olen joutunut miettim@an samaa erdan 2000-luvun alkupuolella vetdmani projektin
puitteissa. Projektissa minun piti yhdistaa kolme eri esimiehilld ollutta keskendan
hieman eripuraista, erittain perinteisesti johdettua osastoa yhdeksi itsendisesti
toimivaksi osastoksi. Muutosvastarinta oli aluksi jopa yllattavan suurta. Tama johtui
mielestani siitd, ettd tyontekijat olivat oppineet tyoskenteleméan vuosien myoté vain
esimiehien k&skyisté ja heidan antamien ohjeiden perusteella. My6s tulehtuneet

henkildsuhteet vaikeuttivat tilannetta.

Léansisalmi esittdédkin myéhemmin edelld mainitussa kirjoituksessaan mielestani hyvia
ajatuksia, kuinka péésta alkuun oppivassa organisaatiossa. Vertaan seuraavaksi omia

kokemuksiani ja ajatuksiani vetamani projektin suhteen hanen esittamiin ajatuksiin.

’Jatkuva toiminnan kehittdminen edellyttaa kykyéa tarkastella asioita laajasti,
herkkyytta epdilla tuttua ja turvallista seka kykya luoda uutta. Taman
oivaltaminen ja soveltaminen kaytantoon ei kuitenkaan saisi johtaa siihen, etta
vanha, jo olemassa oleva romutetaan. Painvastoin. Historiaa tulisi kunnioittaa ja
arvostaa antamatta sen kuitenkaan hallita nykypaivaa. Jos entiset toimintatavat
ja arvot puolestaan romutetaan tai julkisesti tuomitaan 'vaarind', riistetaan

organisaation jaseniltéd juuret, mika saattaa johtaa kulttuurityhjion syntymiseen,



tilanteeseen, jossa vanhat arvot eivat endd pade, mutta jossa myodskaan uusia ei

ole vield olemassa.” (Lansisalmi 1996).

Projektini l1&htokohdat olivat toimintojen huomattava tehostaminen. Tein aluksi, kuten
Léansisalmi tekstisséan varoitti. Romutin muutamien ensimmaisten viikkojen aikana
lahes kaikki vanhat toimintatavat ja annoin tilalle uudet. Tama aiheutti lahes kaikkien ja
varsinkin vanhempien, alalla l&hes 30 vuotta toimineiden tyontekijoiden keskuudessa
kulttuurityhjion, mika aiheutti valtavan muutosvastarinnan. Tahan otin laakkeeksi
aluksi viikoittain pidetyt kahdenkeskiset keskustelut, joita aloin pikkuhiljaa harventaa
tilanteen rauhoituttua. Pidin my6s viikoittain tai tarvittaessa useammin niin kutsuttuja
tyOpistepalavereja, joissa keskustelimme mahdollisista ongelmista ja niiden ratkaisuista.
Naihin kului runsaasti aikaa, mutta keskustelujen kautta tilanne alkoi pikkuhiljaa
normalisoitua haluamaani suuntaan eli tyontekijat alkoivat pikkuhiljaa ottaa itse

vastuuta tekemisistansa.

’Lattiatason asiantuntijuuden tunnustaminen tarkoittaa kaytannossa sita, etta
asiantuntijuus valutetaan organisaatiossa joka tasolle (keskittdmisen sijaan)
antamalla tydprosessia lahinna tydskentelevalle ihmiselle oikeutus ajatella ja olla
luova. Tama edellyttdd myos arvojen tarkistamista, silla vallan ja vastuun
delegointi ja perinteisen ajattelija- vs. tekijaorganisaation purku vaatii
arvomaailman tasolla aidon luottamuksen synnyn ihmiseen ja ihmisen kykyyn

oppia.” (Lansisalmi 1996).

Toteutin projektissani hyvin voimakkaasti L&nsisalmen esittamaa ajatusta vastuun ja
vallan siirtamistd lattiatasolle. Tama oli oikeastaan yksi projektin vaikeimmista
haasteista ja mielesténi suurin yllatys oli itse tyontekijoiden suuri vastustus asiaa
kohtaan. Ké&ymissani keskusteluissa kavi ilmi tyontekijoiden pelko ottaa vastuuta
omista tekemisistaan ja tekematta jattamisistaan. Tai pelattiin, ettd tekee vaaria asioita,
tai ei tee toita riittavasti. Ihmisten opettaminen itsendiseen tiimitydskentelyyn oli
yllattdvan haastavaa. Pyrin olemaan alussa lasnd, neuvomaan ja kannustamaan. Esitin
tyontekijoille vastaan tulleisiin ongelmiin johdattelevia kysymyksié, joiden lopullinen
vastaus oli yleensa vastaus ongelmaan. Tama antoi pikkuhiljaa tyontekijoille
itsevarmuutta toimia itsendisesti ja jopa ratkaista yhdessa ongelmia ja vastaan tulleita

haasteita. Oli itse asiassa erittdin haastavaa ja mielenkiintoista opettaa tyontekijoité,



jotka olivat tehneet kyseisté tyota jopa vuosikymmenid, katsomaan tyoténsa uudelta

kannalta ja ennen kaikkea opettaa ihmisté itse padttamadn yhteisista ja omista asioista.

Lansisalmi jatkaa Kirjoituksessaan:

’Jos mielessa kalvaa jatkuvasti pelko siita, etté heti kun selan kaantaa, niin muut
ryhman jasenet laiskottelevat, aito ryhmétyo ei ole mahdollista. Sengen esittama
tiimioppiminen edellyttad tydyhteison jasenilta ennen kaikkea kykya sietaa ja
hyvéksya erilaisuutta ja jo edell& mainittua perusluottamusta ihmiseen.”
(L&nsisalmi 1996).

Tama hdnen esittdma ajatus tyontekijoiden epailyksisté toisiaan kohtaan oli ihan
todellista. Tyontekijoiden opettaminen hyvaksymaan oma erilaisuutensa ja sietdméaén
toistensa erilaisuutta oli valttamatonté saadakseni ryhméty6 kayntiin. Alkutilanteessa
osa uuden osaston tyontekijoista ei ollut k&ytdnndssé edes puhevéleissa keskenaan.
Tama juonsi aikaisempien esimiesten toimista, jotka olivat kieltdneet toisen osaston
henkildiden auttamisen, jos omalla osastolla ei ollut t6itd. Myodskaén tilanne, jossa osa
tyontekijoista olisi voinut olla nuorempien tyontekijéiden mummoja, aiheutti

hankaluuksia. Sukupolvienvalinen kuilu oli aluksi ihan todellinen.

Lansisalmen tekstissaan esille nostamat asiat ovat hyvid ja ne olisi hyva huomioida, kun
alkaa suunnitella oppivaa organisaatiota. Mutta mielesténi suurin ongelma on kuitenkin
se, kuinka yritysjohto haluaa tai jaksaa sitouta mahdollisesti suuriin kulttuurimuutoksiin
yrityksessa. Tydskentelin aiemmin yrityksessa, jossa ké&vi vahintédan kerran vuodessa
konsultteja kouluttamassa erilaisia yhteistyémalleja eri osastojen valilla. Liséksi eri
konsultit opastivat, kuinka tuotavuus saataisiin nopeaan nousuun. Yrityksessa sovittiin
erilaisia uusia toimintamalleja, ja yrityksen johto oli aina aluksi hyvin mukana. Johdon
innostus ei yleensa kuitenkaan kovin kauan kestanyt, kun ylimmén johdon tuki lakkasi.

Myos koko organisaatio palasi véhitellen vanhoihin toimintatapoihin.

Edella lapikdymaani projektia vetdessani en saanut kaytanndssa mitdan tukea
esimieheltani tai yrityksen johdolta. Toisaalta en viela siind vaiheessa tiennyt
tavoitteenani olevan oppiva organisaatio. Eli osasto, joka kykenisi itsenéisiin
paéatoksiin, oppisi virheistadn ja jota ei tarvitsisi johtaa ja valvoa jatkuvasti. Loppujen

lopuksi paasin mielestani kuitenkin hyvin tavoitteeseeni. Sain luotua hyvan siséisen



hengen omaavan tyéosaston, joka pystyi tdysin itsendiseen toimintaa antamieni

reunaehtojen puitteissa.

Osaamisen kehittdminen onkin useassa yrityksessa osa yritysstrategiaa, johon kuuluu
ydinosaamisen selvittdminen ja mittaaminen, osaamistarpeiden selvittdminen, niiden
asettaminen ja mittaaminen. Osaamisen hankkiminen, seka mahdollisten
yhteisyokumppanien valinta osaamisen kehittdmisessé. Valitettavasti hyvin monessa
yrityksessd tdmé on unohdettu. Uuden tydntekijan kouluttaminen jaa lahimman
esimiehen vastuulle ja han delegoi sen edelleen jollekin tyontekijalle. Tallgin yritys ei
voi olla taysin varma koulutuksen tasosta tai laadusta. Koulutettava ty0 varmasi
opitaan tassakin tapauksessa jollain aikavalilla. Mik4 taas riippuu koulutettavan
tyotehtévan laadusta. Mutta koulutuksen laadusta tai tehokkuudesta ei yleensd ndissa
tapauksissa voida puhua. Eli eniten opitaan kuitenkin itse tyonteossa. Perinteisesti
ty6ssa oppiminen on ollut ja on edelleen hyvin useasti tehtdvan oppimista oppipoika
mestari menetelmalld. Ammattitaito kehittyy kokemuksen myo6td vield vuosien
jalkeenkin. Nykykaésityksen mukaan tydssé oppiminen pitd4 myos organisoida, jolloin
siitd saadaan tehokasta eli tyontekijé voidaan jattdd nopeammin itsendiseen
tyoskentelyyn ilman, ettd sitd koituu suuria laadullisia tai terveydellisia riskeja. Alkuun

tarvitaan opastaja ja jatkossa joku, joka on vastuussa ongelmatilanteiden auttamisessa.

Oppimisesta pitéisi tulla osa yrityksen toimintaa. Tyontekijoita pitdd kannustaa
opastamaan toisiaan ja keskustelemaan keskendén seka esimiesten kanssa omista
hyviksi havaituista kdytdnndistd. Nain oppi levidé organisaatiossa, eiké se katoa

poislahtevan henkilon mukana.

3 HENKILOSTON KEHITTAMINEN

Seuraavassa kayn lapi ajatuksia henkildston kehittdmisesta. Yrityksen kannattaa
sijoittaa henkilostoonsé kouluttamalla sitd pitkajanteisesti. Silla henkiloston
kouluttamista ja taitojen kehittamista pidetaan yleisesti yhtend yrityksen avaintekijana

pysya Kilpailukykyisend pitkalla aikavélilla. Henkiloston kehittdmisen tarkeytta lisdé



my0s se, ettd puutteet henkiloston perehdyttdmisessé ja koulutuksessa on yksi

yleisimmasta syista tapaturmien taustoilla.

Henkiloston kehittdminen pitéisi olla yrityksen yksi yrityksen tarkeimmista
kehityskohteista. Kuitenkin monissa tapauksissa perehdytys ja tydnopastus
laiminlyodé&an ja ajatellaan, ettd tekemélld oppii, jolloin jatkossa saattaa olla hyvin
vaikea muuttaa vaarin omaksuttuja tyotapoja seka asenteita. Pienimmilldan henkildston
kehittdminen on uuden tyontekijan opastamista tyotehtavaan ja opettamisen suorittaa
l&himman esimiehen maardama henkild. Perehdyttdminen talon tavoille tapahtuu tyon
lomassa kun uusi tyontekija seuraa mita muut tekevat. Yritykselld saattaa olla myos
lomake, johon on merkitty mihin tehtdvaan, koska ja kuka uuden henkilon koulutti.
Nain taytetadan tyosuojelulainsdddanndssa olevat velvoitteet tyéhon perehdyttdmisen
suorittamiseksi. Mikali yritykselld on sertifioitu laatujarjestelmd, ndma asiat ovat
ainakin paperilla hoidettu. K&ytanndssa hyvin usein lahin esimies on se henkild, joka
yrityksessa vastaa perehdyttdmisen ja tyohon opastuksen suunnittelusta,

toteuttamisesta, ja valvonnasta.

Hyva henkilokunnan perehdyttdminen, tydhon opastus ja kouluttaminen edellyttavat
mielestani suunnitelmallisuutta, dokumentointia, jatkuvuutta ja huolellista
valmentautumista. Seuranta ja arviointi kuuluvat suunnitelmaan, eli arvioidaan
koulutuksen nykytila ja maaritelld&n tavoitteet, minka jalkeen suunnitellaan menetelmat
tavoitteen saavuttamiseksi ja toteutetaan suunnitelma. Taman jalkeen tehdaan arviointi
onnistumisesta ja suoritetaan mahdolliset korjaavat toimenpiteet ja jonkin ajan kuluttua
aletaan taas alusta. Suunnittelun pit&4 siséltdéd myods perehdyttdjien ja opastajien, voivat
olla sama henkild, koulutuksen sek& koulutusmateriaalin, jolla he voivat kouluttaa
edelleen tyontekijoitd. Koulutusmateriaalin suunnittelussa, kuten myds hyvén
perehdyttdmis- ja opastussuunnitelman laatimisessa, tarvitaan esimiesten, ja
henkildstohallinnon edustajien seké toimintojen kuten laatu- ja tydsuojeluhenkiléston

valisté yhteistyota

Kangas ja Hamalainen (2007) seka Lepist6 1. (2000) ovat kirjoissaan kasitelleet minka
takia perehdyttdmisen ja opastuksen suunnittelu on tarkedd. Edelld mainittujen

kirjoittajien mukaan perehdyttdminen ja tyéhon opastus tulisi suunnitella tarpeiden



mukaan. Koska kunnollisella perehdyttamisellé ja tydhon opastuksella saavutetaan

monia hyotyja kuten:

e Tyobyhteis6on sitoudutaan heti tydsuhteen alusta asti. Hyvé ensivaikutelma

yrityksestd auttaa pitdmaan tyontekijan yrityksessa ja sitoutumaan siihen.
e Henkilokunnan vaihtuvuus, seka poissaolot ja tapaturmat vahenevat.

e Uudet tyotehtavat hallitaan nopeammin ja ne suoritetaan heti alusta alkaen
oikein. Itsendiseen tyoskentelyyn pystytddn nopeammin ja ndin saadaan

kouluttaja nopeammin takaisin omaan ty6honsa.

e Tyo0n laatu ja tuottavuus saadaan paranemaan eli virheet ja niiden korjaamiseen
kuluva aika ja reklamaatiot vahenevét seka turha tyo, materiaalihdvikki ja

laatuvirheet pienenevat.

e Koulutetut ja monitaitoiset tydntekijat oppivat nopeammin uuden tekniikan ja

tyOtavat.

e Osaava ja monitaitoinen henkilor voidaan helposti siirt&a tilanteen niin vaatiessa

toiseen tehtavaan.

e Tyo6n tehokkuuden ja sujuvuuden liséantymisen vaikutuksesta ylitdiden tarve

vahenee.

e Tyontekijoiden motivaatio ja sitd kautta innovatiivisuus ja luovuus kasvavat,

kun koulutuksen avulla kehitetd&n tyotapoja ja menetelmia.

Henkil6ston riittavalla perehdyttamiselld, tyohon opastamisella sekd myéhemmin
annettavalla lisakouluttamisella turvataan yrityksen tulevaisuus ja pidetdén henkiloston
tiedot ja taidot ajan tasalla. Henkiloston tydmotivaation kannalta on myos tarkeéa, ettd
ty0ssé voi jatkuvasti kehittyd ja oppia. Koulutuksen avulla tytnantaja ja tyontekijé
voivat saada monia erilaisia hyotyja, joiden kautta esimerkiksi tapaturmista ja

poissaoloista aiheutuvat kulut pienenevét ja tuottavuus paranee.

Samoissa teoksissa Kangas, Hamaladinen ja Lepisto kayvat 1api kuinka erilaisissa
tutkimuksissa ja selvityksissa on tutkittu henkiléston koulutusta erilaisissa yrityksissa ja
kuinka niiss& on havaittu myos erilaisia perehdytykseen ja tyénopastuksen liittyvia

ongelmia joita on hyva valttaa.
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Edella mainittujen kirjoittajien mukaan suunnitelmallisuuden avulla pitéisi vélttaa

seuraavia ongelmia:

e Koulutuksen tarve arvioidaan liian vahaiseksi.
e Aika ja resurssit ovat puutteelliset perehdytyksen ja opastuksen jérjestamiseen.

o K&ytdnnodn toteutus ontuu, eli ei ole esimerkiksi selvda mallia perehdytykseen ja

tyonopastukseen.
e Organisaation vastuut ja valtuudet koulutuksen suhteen ovat epaselvét.

e Oma tyotehtava on perehdyttéjalle tuttu ja rutiininomaista toimintaa, jolloin

tyOtehtdviin liittyvié asioita pidetaan itsestadnselvyytena.

o Tyontekija siirtyy toisiin tehtaviin yrityksen sisélld, ja hdnen oletetaan osaavan

tyotehtdvat ilman erillist4 tydnopastusta.

Perehdytyksen ja tydhon opastuksen jalkeen sekd myds sen kuluessa on hyva
varmistaa, ettd asiat ovat tulleet kasiteltya perusteellisesti ja ettei mitd&n tarkeda
unohdu. Téata varten yrityksilla on usein kdytdssa tyontekijakohtainen kaavake, jota
yleensd kutsutaan koulutuskortiksi. Koulutuskortti voi toimia myos tarkistuslistana,
jonka avulla varmistetaan, ettd toiminta on hoidettu asianmukaisesti ja etta riittdva
koulutus on saatu. Joissain yrityksissé oppimistulos varmistetaan kokeella, joka on
koulutustilaisuuden jalkeen. Toisissa yrityksissa kouluttaja kay tyon lomassa
kyseleméssa tyohon liittyvid asioita, joita on k&yty koulutuksessa l&pi. Kaikista huonoin
ja yleisin tapa on jattad4 oppimistuloksen seuranta tekemétta. Tavallisesti yrityksen

edustajat ovat vain tyytyvaisia kun koulutuskorttiin on tullut merkinta.

Olen itse havainnut sek& kun olen keskustellut eri yrityksissé koulutuksesta vastaavien
henkildiden kanssa. On kaynyt ilmi, ettd kun muutaman pdivana kuluttua on kysynyt
hyvin Kriittista asiaa koulutuksessa olleelta henkil6ltd, niin hén ei ole end& muistanut
koulutuksessa olleesta asiasta oikein mitdan. Taman kokemuksen valossa on syyta
miettid koulutustilaisuuden rakennetta ja kestoa sekd ennen kaikkea menetelmié

todentaa seka varmistaa haluttu oppimistulos.
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4 UUDEN TYONTEKIJAN PEREHDYTTAMINEN JA
TYOHON OPASTAMINEN

Olen tehnyt suunnitelman, kuinka uuden tyontekijan perehdyttdminen ja tyohon
opastaminen voitaisiin suorittaa ja ohjeistaa ne yrityksen eri toimipisteisiin, niin etta
voidaan varmistaa tyontekijan vahimmaistiedot ja osaaminen turvallisen ja tehokkaan
tyoskentelyn aloittamiseksi. Tavoitteena on saada eripuolilla Suomea sijaitseviin
toimipisteisiin samoilla periaatteilla ja koulutusmateriaaleilla tapahtuva uuden henkilon
perehdyttdminen ja opastaminen uusiin tehtéviin. Suunnitelma koostuu kahdesta osasta
tyohon perehdyttamisesta seka tyohon opastamisesta. Olen luonut molempiin osiin
perusrungon, jossa olen ottanut huomioon yrityksen pitkan historian aikana
muodostuneet k&ytdnnot. Tuotannosta ja lopputuotteista tulevat eri
viranomaismaéaraykset ja suositukset. Yrityksen toimialasta johtuen olen joutunut tahén
hanketydn raportin tekstit muotoileman niin, ettei kehittdmishanketyén kohteena oleva

yritys paljastuisi.

Suunnitelmaa luodessani olen lukenut useita aihetta késittelevia teoksia joiden luettelo
on raportin lopussa. Liséksi olen k&ynyt aiheeseen liittyvia keskusteluja muiden
yritysten koulutuksesta vastaavien henkildiden sekd kehittdmishanketta valvovan
opettajan kanssa. Néit4 eri lahteistd saamiani tietoja olen reflektoinut kesken&én seka
aikaisempiin kokemuksiini eri yrityksissa. Nain olen pyrkinyt luomaan kehitystyon
kohteena olevaan yritykseen perehdytyssuunnitelman, joka huomioi sen nykyisen
tilanteen ja yrityskulttuurin mutta joka kuitenkin samalla vie yrityksen kehitysta

eteenpadin ja samalla tekee toiminnasta jarjestelméllisempéa ja suunnitelmallisempaa.

4.1 Perehdyttamissuunnitelma

Ty6hon perehdyttdminen suoritetaan kaikille uusille taloon tuleville tyontekijoille.
Perehdyttamisen tarkoituksena on integroida uusi tyontekija mahdollisimman nopeasti
tyoyhteis6on sen taysivaltaiseksi jaseneksi. Perehdyttamisen paatavoitteet ovat henkilén

saattaminen tietoiseksi yhtion tavoista ja kdytannoista. Seka saada hanet ymmartdmaan
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prosessiin ja tuotteisiin liittyvat riski- ja vaaratekijat. Perehdyttaminen toteutetaan
kahdessa osassa. Ensimmaisessa osassa, yhtion historiasta johtuen, hallintojohtaja
haastattelee ja ottaa t0ihin kaikki uudet tyontekijat ympéri suomea. Toisessa vaiheessa

henkildn esimies tai toimipisteen koulutusvastaava vie perehdyttamisen loppuun.

Perehdyttdmismateriaali perustuu esityksille, jotka siséltdvat myds valo- ja videokuvaa.
Materiaali annetaan myos paperiversiona perehdyttavalle henkildlle. Kaikki
perehdyttdmismateriaali on tarkoitus laittaa my6s yhtion siséiseen verkkoon, johon

kaikilla tyontekijoilla on vapaa pééasy.

Ensimmainen vaihe:

Tama osa on ajallisesti lyhyt, mutta uuden tyontekijan kannalta hyvin tarked. Yrityksen
hallintojohtajan tekee tydsopimuksen ja sopii palkasta seké tyotehtévasta tyosuhteen
aluksi. Sekd ilmoittaa ne palkanlaskentaan. Té&man jélkeen héan ilmoittaa uudelle

tyontekijalle tdmén uuden esimiehen seka tarvittaessa esittelee hénet esimiehelle.

Ensimmainen vaihe ei varsinaisesti ole viel& perehdyttdmistd, mutta siind luodaan pohja
tulevalle perehdyttamiselle. Tythaastattelun aikana kdydaan lapi tulevaa tyotehtavaa ja
sithen liittyvid vaatimuksia sekd tyotehtavén suorittamiseksi annettavaa perehdytysta ja

opastusta.

Toinen vaihe:

Ty6hon perehdyttdjana toimii uuden tyontekijan esimies tai koulutusvastaava riippuen
toimipisteesta ja tehtavésta. Tyohon perehdyttéja kdy oheisen perehdyttdmisohjeen
mukaiset asiat lapi kaikkien uusien tyontekijoiden kanssa. Tama toisen vaiheen
onnistuminen on eritain tarkeéa tyoturvallisuuden ja yrityksen kaytantdjen kannalta.
Taman vuoksi kaikki koulutusvastaavat, seka perehdyttamista tekevéat esimiehet,

koulutetaan antamaan perehdytys samalla tavalla.

Koulutuksen varmistamiseksi tehd&én henkilokohtainen koulutuskortti, jossa jokainen
seuraavaksi esille tuleva kohta (1 — 9) on erikseen mainittu. Kun kyseinen kohta on
kayty lapi. Se kuitataan puumerkeill ja paivamaaralla. Jotta voidaan varmistaa, etté

kaikki uudet tyontekijat saavat samat perustiedot. Osasta perehdytysvaiheessa
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lapikaytavista asioista tehdaan erillinen koulutusmateriaali, jonka perehdyttéja kay lapi
ja antaa uudelle tyontekijalle. Joillain yrityksilla on niin sanottu “tervetuloa taloon”

materiaali johon myos talla pyritaan.

Perehdytyksessa lapi ké&ytavat asiat:

1. Johdanto
e Uuden tyontekijan perehdyttdmisen seka tulevan tyohon opastamisen aikataulu
seka vastuuhenkilot
- Johdanto-osiossa uudelle tyontekijélle kerrotaan tyohon perehdytyksen ja
tyohon opastuksen siséltd seka alustava aikataulu ja tarvittaessa kerrotaan
my6s muut henkildt jotka osallistuvat uuden tyontekijan perehdyttdmiseen

ja tydhon opastamiseen.

2. Tyo6suhteeseen liittyvat asiat
e TyoOsuhteen pituus ja laatu. Mahdollisen koeajan pituus. Tarvittaessa tydsuhteen
paattymisajankohta. Seka tyosuhteen paattyessa tehtavat toimenpiteet.
o Palkkaukseen liittyvat asiat, tyoaika, tauot, lomat, sairastuminen ja siita
ilmoittaminen.
- Tyo6suhdeosion sisdltamista yleisisté asioista tehddan oma kappale

koulutusmateriaaleihin.

3. Kuvaus yrityksesta
e Yrityksen perustiedot, historiaa, omistussuhteet, arvot seka organisaatio
- Yrityksen kuvaus osiosta tehdd&dn oma kappale koulutusmateriaaleihin.

Yritys omaa yli sata vuotta pitkén historian. Kaymalla 1api yrityksen
historian avainkohtia, saa uusi tyontekija taustatietoja, jotka helpottavat
sopeutumista yrityksen kulttuuriin. Ympdari Suomea sijoittuvan yrityksen
organisaation lapikédyminen selkeyttd4d omaa sijoittumista yrityksen
organisaatiossa. Tadman osan opetukselliset tavoitteet on saada tyontekijé
ymmartamaan yhtion toimintatapoja ja néin helpottaa mahdollista tulevaa
kulttuurishokkia.

4. Talon tavat ja pelisdannot
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Yrityksen odotukset tyontekijoiltaan. Ulkoinen olemus, tybasu, kaytos,

kulkeminen, avaimet, puhelimen kayttd, vaitiolovelvollisuus.

- Talon tavat ja pelisdannot osiossa kaydaan lapi yhtiossa kaytossa olevia
toimintatapoja. Pidan itse erittéin tarkednd, etta viimeistaan tassa vaiheessa

kerrotaan tyontekijalle mitd hanen tydpanokselta odotetaan.

Tyoterveyshuolto

Tyoterveyshuollon sisaltd seké tyoterveyshuollon tarjoajan yhteystiedot.
- Tassé osiossa kaydaan lapi kussakin toimipisteessa oleva tyoterveyshuolto
kéaytantd. Kaytdnnot poikkeavat jonkin verran eri toimipisteissé. Koska

eripuolilla suomea kaytetadn eri palvelutarjoajien palveluita.

Tyo6turvallisuus

Yleinen tyoturvallisuus, turvallinen ja ergonominen tyoskentely.

Yrityksen/ toimipisteen pelastussuunnitelman I&pikaynti.

Yrityksessa valmistettavien tuotteiden ominaisuudet, riskit seka turvallinen

kaytto.

Yrityksessa kéytettavien kemikaalien ominaisuudet, riskit seké turvallinen

kaytto.

Toiminta tapaturmatilanteissa ja ensiapu, paloturvallisuus; sekd muut

poikkeustilanteiden ohjeet.

Tupakointi yhtion toimipisteissa.

Siisteys ja jarjestys

- Tyé6turvallisuus osio on laajin osa-alue perehdyttdmisessa. Téahén osioon
vaikuttaa erittdin paljon eri viranomaisten antamat maérdykset ja ohjeet.
Ajallisesti tdimé& osio on noin neljan tunnin mittainen koulutuspaketti. Ajasta
noin puolet menee Yrityksessa kaytettavien ja valmistettavien kemikaalien
ominaisuuksien ja niiden riskien lapik&dymiseen. Toinen puoli menee
pelastussuunnitelman ja erilaisten vahinkotilanteiden lapik&ymiseen.
Aiheisiin liittyen on valtavasti materiaalia. Suurin ongelma onkin tiiviin ja
sopivan materiaalin rakentamisessa. Aiheeseen liittyen on kdytettavissa
runsaasti kuva ja videomateriaalia, jota olen editoinut PowerPoint esityksiin

ja ndin saanut koulutusmaterialista elavamman. Opetuksellisesti tdmé& osio
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on myos haastava. On pyrittava pitdmaan tyontekijan mielenkiinto yll4 osion
kestosta huolimatta. Lisdksi aiheeseen liittyy runsaasti
onnettomuusesimerkkeja kuvineen, jotka pitdd kertoa myos uudelle
tyontekijalle, niin ettei tdma pelasty ja ala pelk&dmaan tuotantoa tai
tuotteita. Ta4man osion pééatteeksi tyontekijan pitéé tietaa riskit mita liittyy
tuotantoon ja tuotteisiin. Osata toimia oikein vaara ja onnettomuus

tilanteissa seka halytta apua tarvittaessa.

7. Yrityksessa valmistettavat ja myytdvat tuotteet
e Omat tuotteet
e Vilitystavarat
- Valmistettavat ja myytavat tuotteet osion tuotteet koostuvat omista

valmisteista ja niin kutsutuista vélitystavaroista. Taman osion tarve on
suuri. Talla hetkelld uusille tyontekijoille kerrotaan hyvin suppeasti
myytavista tuotteista. Jopa osa myyntihenkilokuntaa ei tiedda myynnissa
olevista tuotteista muuta kuin hinnastossa olevat nimet. Muulla
henkildkunnalla tilanne on viel& huonompi. Taman osion kehittdmiseen
onkin tullut eniten toiveita. TAman osion haasteena ja tavoitteena on saada

tyontekijat ymmartdmaan mita tuotteita myydaén ja mihin niitd kaytetaan.

8. Lé&&ke- ja la&kinnalliset tuotteet
e Viranomaismaaraykset
e GMP (hyvat tuotantotavat)

- Yhti6 valmistaa myos laékkeitd ja ladkinnallisid tuotteita. Tassé osiossa on
tarkoituksena kéayda Iapi ladkelaitoksen antamat maéraykset ja niihin
perustuvat toimintaohjeet tyontekijélle. Tavoitteena on, ettd tyontekija
ymmartaa ohjeiden ja méardysten ehdottoman luonteen sekd ymmartaa

miksi on ehdottomasti noudatettava annettuja ohjeita.

9. Kierros tehtaalla / toimipisteella
e Perehdyttdmisen jalkeen tai sopivassa valissé sen aikana uusi tyontekija

esitelldén henkilokunnalle, sekd hanelle esitelld&n toimipiste. Tavoitteena on,
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etté tyon tekija osaa liikkkua alueella tietdd vaarapaikat, 10ytéa

alkusammutuskaluston seka tietdd missa on sosiaalitilat.

4.2 Tyb6hon opastamisen suunnitelma

Kehitystyon kohteena olevassa yrityksessa on 11 eri tyotehtavéaé tuotannon,
varastoinnin ja lahettdmon tehtévissa. Tassa kehittdmisraportissa ei paneuduta
yritykselle tehtyihin tarkkoihin tydtehtdvakohtaisiin koulutussuunnitelmiin, koska se

paljastaisi kehitystyon kohteena olevan yrityksen.

Tyo6tehtévien opastuksen suunnittelun pohjana on kaytetty yrityksen toimialalla
toimivan eurooppalaisen keskusjérjeston suosituksia siitd, mita kussakin tyotehtavassa
tyoskentelevélle pitd&d minimissdan opastaa. Opastussuunnitelman siséltoon on
vaikuttanut myos Suomen ja EU:n kyseista toimialaa koskeva lainsd&danto. Myos eri
viranomaisten kyseisen yrityksen toimialalle asettamat vaatimukset ja suositukset seké
yrityksen sisalla vuosien myotad muotoutuneet niin sanotut parhaat kaytannot ovat

vaikuttaneet tyéhon opastamisen perussisallon muotoutumiseen.

Suunnitelmien perusteella tehddan ensimmaiset versiot koulutusmateriaaleista, joiden
kehittamistd jatketaan koulutustilaisuuksista saadun seké eri tahoilta tulleen palautteen
perusteella. Myos tydohjeiden tekovaiheessa haastatellaan tyontekijoita. Talla
tavoitellaan suullisen perimétiedon sek& vuosien mittaan kehittyneiden ja hyviksi
todettujen niin sanottujen ”parhaiden kaytantéjen” siirtymistd dokumentoituihin

ohjeisiin. Nain varmistetaan osaltaan osaamisen siirtyminen uusille tyéntekijoille.

Ty0Oohjeet tulevat olemaan alkuvaiheessa paperiversiot, mutta myéhemmassa vaiheessa

ohjeet on tarkoitus siirt&é yhtion siséiseen verkkoon.

Ty6hon opastaminen yrityksessé on suunniteltu tapahtuvan kahdessa osassa. Aluksi
henkilon esimies tai kyseisen toimipisteen koulutuksesta vastaava henkilo kay lapi
kyseiseen tyotehtavaan liittyvan teoriaosan. Taman jalkeen uuden tyontekijan tyohon
opastajaksi madaritelty henkil6 suorittaa tyontekijan tyotehtdvaan opastamisen ennalta

suunnitellun ohjelman mukaisesti. Ty6tehtédvéan opastamisen ohjeistus riippuu hyvin



paljon tyotehtavastd. Yritykselld on tyontekijan osaamisvaatimusten kannalta hyvin
erilaisia tehtavid, jotka asettavat myds omat vaatimuksensa tyotehtaviin opastaville

henkiloille.

Ty6hon opastamisen keston méérittelee esimies aina tapauskohtaisesti. Han seuraa
haastattelemalla opastajaa ja opastettavaa kuinka han on oppinut ty6tehtavan.
Kokemuksesta tiedet&an, ettd tydhon opastus kestad tyopisteestd ja opastettavasta
riippuen noin viikosta kuukauteen jonka jélkeen opastettava kykenee itsendiseen

tyoskentelyyn.

Tyon opastuksen ohjeistus tulee olemaan tyopistekohtainen. jokaiselle tyopisteelle
madritetadn edelld kuvattujen ehtojen mukaiseesti maaritellyt asiat jotka tulee kdyda

l&pi tyon opastuksessa. Ndma ohjeet tulevat osaksi laatujarjestelmaa.

Ty6hon opastuksen teoriaosassa on, riippuen koulutettavasta tyotehtavasta, hyvin
paljon samoja asioita kuin tydhon perehdytyksessa. Tyon opastuksessa lapikaytévét

asiat ovat vain yksityiskohtaisempia ja ne kohdistetaan kyseiseen tyotehtavaan.

My®0s tydn opastamisen teoriaosassa ja kdytdnndn osassa lapikaydyt asiat kirjataan ja
kuitataan koulutuskorttiin. Jolloin voidaan varmistaa, ettd kaikki maaritellyt asiat

kéaydaan lapi.

Ty6hon opastuksen teoriaosa pitéa sisalldén seuraavat asiat:

1. Tyotehtédvéan kuvaus.
e Té&ssa osiossa esimies kay lapi. Mité erillisid tyotehtavia tyon kuvaus pitéé
siséllaan. Tavoitteena on, ettd tyontekija tietad heti tyon alettua mité eri

tehtavia kyseiseen tyohon kuuluu.

2. Prosessin kuvaus
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e Prosessinkuvaus osiossa tyon prosessit kdydaén teoriassa lapi. Mité laitoksessa

tapahtuu, mita laitteita siella on sek& miten eri aineet ja kemikaalit tai tarvikkeet

kulkevat prosesseissa. Tavoitteena on, ettd tyontekija saa teoriassa késityksen

laitoksen toiminnasta.
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3. Tyobnantajan tyotehtavalle asettamat vaatimukset ja odotukset
e Tadssa osiossa tyontekijélle selvitetddn tyon luonnetta ja mitd tyon tekijalta
vaaditaan, ettd han paésee yrityksen odottamaan tuottavuuteen. Tavoitteena on,

ettd tyon tekijd ymmartadd millaista tydpanosta tydnantaja haneltd odottaa.

4. Tyo0tehtavassa huomioitavat tyoturvallisuusasiat
e Tadssa osiossa tyontekijélle kerrotaan tyopisteessad olevien laitteistojen
turvallisuusohjeet sek& toiminta hairidtilanteessa. Tavoitteena on, etté
tyontekija omaksuu alusta lahtien turvalliset tyotavat seka tiedostaa

tyOpisteessa olevat riskitekijat.

5. Tyossa kaytettavat kemikaalit ja aineet seka niiden turvallinen kasittely
e Ta&ssa osiossa tyontekijalle kerrotaan raaka-aineista sekd tuotannon apuaineista.
Niiden ominaisuuksista, kasittelystd, riskitekijoista ja kuinka toimitaan
onnettomuustilanteessa. Tavoitteena on, ettd tyontekiji tuntee prosessissa
kaytettavien aineiden ominaisuudet. Osaa késitelld niit4 seka tietdd kuinka

toimia onnettomuustilanteessa.

6. Tyossa syntyvat aineet seka niiden turvallinen késittely.

e Té&ssa osiossa tyontekijalle kerrotaan prosessissa syntyvista aineista. Niiden
ominaisuuksista, kasittelysta, riskitekijoista ja kuinka toimitaan
onnettomuustilanteessa. Tavoitteena on, ettd tyontekiji tuntee prosessissa
valmistuvien aineiden ominaisuudet. Osaa késitelld niitd seka tietéda kuinka

toimia onnettomuustilanteessa.

7. GMP (hyvat tuotantotavat, ladkkeet).
o Mikali tyotehtavassa késitellddn tai valmistetaan ladkkeitd tai laékinnallisia
aineita. K&ydaan tassé osiossa lapi kyseisia aineita koskevat maaraykset ja
tybohjeet. Tavoitteena on, ettd tydntekija tunteen tydtehtdvaansa koskevat

laékkeelliset méaéraykset ja ohjeet.

Varsinaisena tyonopastajana toimii henkild joka on toiminut opastettavassa ty0ssa

useamman vuoden. Tavallisesti h&n on niin sanottu vanhempi tyontekijé, joka on
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havaittu vuosien myodtd ammattitaitoiseksi jo jolla on havaittu hyvaksi uusien

tyontekijoiden perehdyttajéksi.

Ty6hon opastamisen kaytdnnon osuus pitéé sisalldén seuraavat asiat:

1. Talon tavat
e Uusi tyon tekija seuraa opastajaa joka kertoo ja opastaa kéytannossa uutta
henkil64 talon tavoille. Tavoitteena on, ettd uusi tyontekija osaa itsenéisesti

toimia ja litkkua yrityksen sisalla.

2. Tietojen hallintajérjestelma
e Yhtidssa on tuotannossa tietojen hallintajérjestelma, jota joutuu paivittain
kéayttamaan. Tavoitteena on, ettéd tyontekija pystyy itsendisesti tekemaan

tuotannon kirjaukset jarjestelmaan seka pystyy etsimaan sielta tietoja.

3. Tyotehtavan suorittaminen
e Opastaja opastaa nayttdmalla ja kertomalla kuinka tyo tehddan. Apuna hénella
on myos tarvittavat tydohjeet. Tavoitteena on, tyontekija ymmartaisi prosessia

ja pystyisi aluksi tybohjeet apuna suoriutumaan tyotehtévasta.

4. Erikseen koulutettavat laitteet
e Erityopisteissa on erilaisia tyontekoon liittyvia erikoislaitteita, joita joutuu
késin kayttdmaan. ndiden laitteiden kéaytto vaatii erillisen koulutuksen ennekuin
niitd saa kayttda. Tavoitteena on, ettd uusi tyontekija pystyy kayttdmaan

itsendisesti ko. laitteita sekd pystyy tekemaan niihin perushuollot itse.

5. Erikseen koulutettavat analyysit
e (Osassa tyOpisteitd on erilaisia prosessin tai valmiiden tuotteiden analysoitiin
tarkoitettuja laitteita. Tyon opastaja, tarvittaessa laboratoriohenkil6kuntaa
apuna kayttéen, kouluttaa uuden tydntekijan tekemaan tarvittavat mittaukset.
Tavoitteena on, ettd uusi tyontekija pystyy itsendisesti tekemaan analyysit ja

tarvittaessa kalibroimaan analyysilaitteiston.

Edelld kuvattuja perehdyttamisen ja opastamisen suunnitelmia tullaan viel& kehittaméan
edelleen saatujen kokemusten perusteella. Samoin yrityksen kaikkiin tuotannon



20

tyotehtdviin tullaan tekemadn yksityiskohtainen koulutussuunnitelmat edelld kuvattujen
toimintaperiaatteiden mukaisesti.

5 YHTEENVETO

Kehittdmishankkeen aihe ja valmistaminen olivat mielenkiintoinen projekti, silla
henkildston koulutuksen kehittdminen on osa tyénkuvaani ja ndin ollen tukee myos
paivittaista tyoskentelyani. Tama kehitystyo oli lahtdlaukaus projektille, joka tulee
jatkumaan viela pitkaan tdman raportin kirjoittamisen jalkeenkin. Kehitystyon aihe,
uuden tyontekijan perehdyttdminen yrityksen vallitsevaan kulttuuriin niin, etta
tyontekija saataisiin mahdollisimman nopeasti suorittamaan annetut tehtavat oikein,
turvallisesti ja itsendisesti, on varsin laaja kokonaisuus. Tahan raporttiin yritin saada
tiivistetysti sen ajatusmallin, jolla tulen viema&n projektia toistaiseksi eteenpdin. Tama
ei tarkoita sité, ettenkd voisi kehittad suunnitelmiani eteenpdin, mikali saan johonkin
suunnittelemaani kohtaan paremman ajatuksen sen toteuttamiseksi. Tai jos totean
jonkin kohdan toimimattomaksi, olen valmis hyvinkin nopeisiin suunnitelmien ja

toimintatapojen muutoksiin.

Kehittdmishankkeen teko pani myds miettimaan, mita yrityksen henkiléston
kouluttaminen oikein on nykypaivana ja mita silt halutaan. Hyvin akkia kay niin, etta
ellei koulutukseen paneuduta, se voi jaada yrityksen puolelta vain uuden tyontekijan
kéattelyksi, minka jalkeen h&net annetaan jonkin tyontekijan haltuun, joka kouluttaa
uudelle tyontekijalle, mitd muistaa ja viitsii. Talloin on myos suuri riski, ettei vanhempi
tyontekija opeta uudelle henkillle kaikkia parhaita opittuja kaytantdjé, koska saattaa
tietoisesti tai tiedostamattaan pel4td omaa asemaansa tai ajatella, etté keksi itse omat
parhaimmat tydmenetelmasi. Tdméan kokemukseen perustuvan tiedon esille saaminen ja
dokumentointi tuleviin koulutus- ja tydohjeisiin saattaa olla yksi haastavimmista

asioista kehittdmishankkeen jatkon kannalta.

Olen tehnyt edelld kuvattujen periaatteiden mukaan koulutusmateriaalia yritysta
palvelevia liikenneurakoitsijoita varten. Koulutustilaisuuden kouluttajana toimi
toiminnoista vastaavan henkilé. Ensimmaisen koulutuskerran jalkeen tein tarvittavat

esille tulleet muutokset koulutusmateriaaliin. Tdman jalkeen vastaavia
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koulutustilaisuuksia on tarkoitus pitdd ympéari Suomea muille yritysta palveleville

liikenneyrittajille.

Talla hetkelld olen tekemassa koulutusmateriaalia seuraavalle kohderyhmalle, jonka
ensimmainen koulutuskerta on muutaman viikon péésta. Koulutusmateriaalin
tekeminen on ollut yllattavan tyolastd, vaikka asiaa on toisaalta helpottanut
huomattavasti etukateen suunniteltu siséllon runko, jossa on mietitty myos koulutuksen
tavoitteita. Toisaalta mikali en olisi t&t4 kehitysty6ta tehnyt, koulutusmateriaali olisi
todenndkaisesti hyvinkin paljon suppeampi. Koulutuksen etukateen suunnittelu
tavoitteiden asetteluineen tuo selvasti koulutusmateriaaleihin lisaa syvyytté ja laajuutta.
Olenkin pohtinut, ettd tulossa oleviin laajempiin koulutusalueisiin taytyy vakavasti

miettid koulutuksen jakamista pienempiin kerralla kaytaviin osiin.

Kehitystyon edetessd, kun uudet sekd vanhat tydntekijat saadaan selkedsti koulutettua.
Tai he saavat kerrattua heille annetut tyotehtavat vastuineen ja valtuuksineen. Liséksi

kun heille koulutuksen aikana selviad myos tehtdvan kuvaus ja odotukset. Uskon myds
tyontekijoiden motivaation ja sitoutumisen yritykseen kasvavan ja virheiden vahenevan.

Nain ollen myds tydyhteison yhteishenki lahtee kehittymaan parempaan suuntaan.
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