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1 JOHDANTO

Lounais-Hameen koulutuskuntayhtyman visio sisaltda seuraavan lauseen, joka kertoo
kiteytettyna sen mista opinnaytetyoni idea on lahtenyt liikkeelle. ”Asiantunteva koulutus

tuottaa elinvoimaa seka yksil6lle, ettd ymparoivalle yhteiskunnalle.” (LHKK, 2020)

Opinnaytetyoni aihe liittyy kiinteasti tydelamaan. Ammatillisen koulutuksen reformin myoéta
tyopaikalla tapahtuva oppiminen nayttelee yha suurempaa roolia toisen asteen
koulutuksessa. Tyopaikkaohjaajien tyota ja perehtymista helpottamaan kehittamistyoni
tarkoituksena on selvittaa, millaista tukea tyopaikkaohjaajat tarvitsevat ja sen perusteella
luoda malliehdotus digitaalisessa muodossa olevalle tydkalupakille Lounais-Hameen
koulutuskuntayhtyman kayttéon. Tydkalupakki on tarkoitus koostaa tarvittavista
asiakirjoista, perehdytysmateriaalista ja mahdollisesti se voisi myos toimia viestintavalineena
tyopaikkaohjaajan ja opettajan valilla. Tydkalupakin tarkoituksena on koota kaikki tarvittava
materiaali yhteen paikkaan. Sen avulla olisi mahdollista tyopaikkaohjaajan perehtya
materiaalin ajasta ja paikasta riippumatta. Digitaalisuus on tata paivaa ja yha enenemassa
maarin tulevaisuutta, joten oppilaitoksen pitda olla mukana kehityksessa (Silvius,

henkilokohtainen tiedonanto, 29.3.2019).

Toimin tydssani ammatillisena opettajana liiketoiminnassa Lounais-Hameen
koulutuskuntayhtymassa. Ohjaan tyossani jatkuvasti tyopaikalla oppimista ja sen myota on
noussut esille tarve tyokalupakin koostamisesta. Kiinnostus aiheeseen tulee vahvasti oman
tyon kautta. Halu kehittaa tyoelamayhteistyota etenkin tydpaikalla oppimisessa on itselleni
ja oppilaitokselle ensiarvoisen tarkeaa. Liiketoiminnallista nakdkulmaa tyohoni tuo
osaamisen kehittdminen, ketterd oppiminen ja motivointi tyopaikalla oppimisessa.
Tyo6elamayhteistyo on tarkea osa oppilaitoksen toimintaa ja tarkoitus on tuottaa osaavaa
tyovoimaa erilaisille organisaatioille. Yritykset ja erilaiset organisaatiot tarvitsevat osaavaa
tyovoimaa, jotta ne voivat toimia kilpailukykyisina. Tyontekijat ovat usein organisaation yksi
tarkeimmista resursseista ja voimavaroista. Heidan kehittymisensa tuo menestysta
organisaatiolle. Yrittdjyyden ndakdkulmasta on tarkeaa paasta kehittdmaian omaa

ammattitaitoaan, jotta voi tulevaisuudessa toimia menestyksekkaasti omassa yrityksessaan.



1.1 Tutkimusongelma

Lounais-Hameen koulutuskuntayhtyma kouluttaa hyvin monipuolisesti erilaisiin ammatteihin
opiskelijoita. Alat ovat hyvin erilaisia ja kdytannot tydeldamassa oppimisen ohjaamisessa
voivat vaihdella paljon. Tyoelamapaallikké Anna-Leena Rantalan (henkilokohtainen
tiedonanto, 23.6.2020) mukaan oppilaitoksella on selked tarve yhtendistaa kaytantoja.
Oppilaitoksen toiminta yritysten kanssa tydpaikalla oppimisessa tulisi olla kautta linjan
yhteneva. Se antaa luotettavan kuvan seka opiskelijalle, etta tyoelamalle.
Tydelamayhteistyon merkitys on koko ajan kasvanut ammatillisessa koulutuksessa.
Opiskelijoista pitaa kouluttaa osaajia tyoelaman tarpeisiin. Perehdytysmateriaalia on jo
olemassa hyvin paljon erilaisten hankkeitten ja sivustojen kautta. Ongelmana on se, etta
tietoa on monessa eri paikassa. Kaikki opettajat ja tyopaikkaohjaajat eivat valttamatta ole
tietoisia siita, mista tietoa loytyy. Digitaalisuus on vahvasti tata paivaa ja sen kaytto lisaantyy
koko ajan. Perinteisen opettajan henkilokohtaisen ohjauksen rinnalle on tullut uusia kanavia,
kuten erilaiset sovellukset videoneuvotteluihin, esimerkiksi Microsoft Teams tai Zoom.
Ohjausta tehdaan jo paljon verkossa. Koronapandemian myo6ta ollaan edetty melkoisella
vauhdilla ja esimerkiksi Teamsin kaytto tyopaikalla oppimisen ohjauksessa alkaa olla

jokapaivaista hyvin monella eri alalla.

Tutkimuksen tarkoituksena on vastata kysymykseen: Miten tyopaikalla oppimista voidaan

tukea?

Tutkimuksen alatavoitteena on selvittaa tyopaikkaohjaajilta, millaista tietoa ja ohjausta
tarvitaan, jotta opiskelijoita voidaan tukea osaamisen kehittymisessa, ketterassa
oppimisessa ja miten heitd voidaan motivoida? Mitka kanavat ovat toimivimmat
yhteydenpidossa? Opettaja on mukana tdssa tydssa, mutta han ei ole lasna tyopaikalla.
Ty6paikkaohjaajan rooli on ensiarvoisen tarkea ja sillda on suuri merkitys nadissa asioissa.
Opiskelijan on tarkoitus oppia uusia taitoja ja kehittda omaan osaamistaan, kohti
ammattitaitoa. Tyokalupakkiin voidaan mahdollisesti sisallyttaa myos koulutusmateriaalia,
ndiden asioiden tiimoilta, jotta tyopaikkaohjaaja saa sieltd vahvistusta ja vinkkeja toimia

opiskelijan kanssa.



1.2 Opinndytetyon rakenne

Opinnaytetyoni jakautuu yhdeksaan paalukuun. Ensimmaisessa luvussa kasittelen omia
motiivejani liittyen aiheeni valintaan seka kerron tutkimusongelman ja sen alatavoitteet.
Toisessa luvussa kasittelen opinnaytetyoni taustoja liittyen ammatilliseen koulutukseen ja
tyopaikalla oppimiseen. Kappaleissa kolme, nelja ja viisi kasitelldan aiheeseen liittyvia
termeja ja avataan niita teoriaan pohjautuen. Kappaleessa kuusi kasitellaan opinnaytetyoni
toimeksiantajaa. Kappaleessa seitseman kasitelladan opinndytetyoni tutkimusstrategia ja
valitut metodit. Siina kasitelladn myds tutkimuksen luotettavuutta ja toteutusta. Luvussa
kahdeksan kasitelldan tutkimuksen tulokset ja kerrotaan johtopadatokset. Viimeisessa luvussa
yhdeksadn on kehittamisehdotukset perustuen tutkimuksesta saatuihin tuloksiin. Varsinainen

kehittamistyon toteutus jada myohempaan vaiheeseen.

2 OPINNAYTETYON TAUSTAT

2.1 Ammatillinen koulutus

Ammatillisen koulutuksen tarkoituksena on tukea opiskelijan kasvua yhteiskunnan jaseneksi,
kehittad ammatillista osaamista ja tuottaa opiskelijalle jatko-opintomahdollisuus
ammattikorkeakouluun. Elinikdinen oppiminen on osa yhteiskuntaamme ja ammatillinen
koulutus tukee sitda. Ammatillisen koulutuksen periaatteet voidaan jakaa kolmeen osaan
osaamisperusteisuuteen, yksilollisyysteen ja asiakaslahtoisyyteen seka
tyoelamalahtoisyyteen. Osaamisperusteisuudella tarkoitetaan sitd, etta opiskelija voi
hankkia osaamisensa eri tavoin. Yksilollisyydella ja asiakaslahtoisyydella tarkoitetaan sita,
ettd suunnitteluvaiheessa otetaan huomioon opiskelijan urasuunnitelman, elamantilanne ja
oppimisvalmiudet. Tyoelamalahtoisyys rakentuu yhteistydsta tydelaman kanssa.

Yhteistydssa suunnitellaan koulutusta tydelaman tarpeisiin sopivaksi. (OPH, 2020)

Hatosen (2004, s. 4) mukaan ammatillisen koulutuksen tavoitteena on kouluttaa ty6eldamaan
ammattilaisia hyvilla taidoilla, tiedoilla ja asenteella. Opettajien lisdksi avainasemassa ovat
tyopaikkaohjaajat. Tyopaikkaohjaajan avulla opiskelija oppii todellisissa tyétilanteissa.
Ratkaisevaa ammatillisessa koulutuksessa on, etta opiskelija pystyy yhdistamaan eri

oppimisymparistoissa oppimansa asiat (Unwin, 2019, s. 19).



Ammatillisen koulutuksen reformi tuli voimaan 1.1.2018. Uudistamisen tarvetta perusteltiin
silla, etta tulevaisuuden tydelamassa tarvitaan uudenlaista ammattitaitoa ja osaamista.
Lisaksi kaytettavissa olevan rahoituksen maara pieneni merkittavasti. Ammatillinen koulutus
uudistettiin osaamisperusteiseksi ja siita haluttiin asiakaslahtoisempaa. Reformin keskidssa
on ollut tyopaikalla oppiminen. Sita lisattiin, jotta koulutus olisi entista enemman kaytannon
Iaheistd. Opiskelijan on mahdollista hankkia osaamista oppi- tai koulutussopimuksen kautta
tai niita yhdistellen opintojensa aikana jokaiselle opiskelijalle tehddaan HOKS eli
henkilokohtainen osaamisen kehittdmissuunnitelma. TyOpaikalla oppimisessa opiskelija
pddsee tekemaan opiskelemansa ammatin téita kaytannon tydymparistoissa ja kaikki naytot
arvioidaan sielld. Opettajan rooli korostuu ohjaajana, tukijana ja arvioijana. (Opetus- ja
kulttuuriministerio 2015) Oheisessa kuvassa on kuvattuna opiskelijan opintopolku opintojen
aloittamisesta valmistumiseen. Kuva 2 Uusi ammatillinen koulutus (Opetus- ja

kulttuuriministerié 2015).

Kuva 2 Uusi ammatillinen koulutus (Opetus- ja kulttuuriministerié 2015).
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Opiskelijan tulisi paasta tekemaan niita asioita, mitd henkilokohtaisessa osaamisen
kehittymissuunnitelmassa on sovittu. Lahtokohtana on, etta jokaiselle opiskelijalle tehddan
HOKS, jossa tunnustetaan opiskelijan aiempi osaaminen. Olennaista on, etta selvittaa
millaista osaamista opiskelija tarvitsee ja miten sita hankitaan erilaisissa
oppimisympadristoissa. Tarvittavat ohjaus- ja tukitoimet suunnitellaan samalla. Opintopolut

rakennetaan jokaiselle henkilokohtaisesti ja ne ovat yksildllisia seka joustavia. Kiteytettyna



koulutus keskittyy hankkimaan opiskelijalle sellaista osaamista, jota hanella ei vield ole.

(Opetus- ja kulttuuriministerio, 2015)

Ammatillisella koulutuksella on tarkea rooli, koska sen tarkoituksena on sovittaa osaamisen
kehittdminen osaksi tyokdytantdjen muutoksia (Unwin, 2019, s. 21). Ammatillinen koulutus
tukee osaamisen kehittamista, jota tapahtuu erilaisten prosessien aikana, kuten alkuvaihe,
paivitys ja mahdollinen uudelleen muotoiluprosessi. Osaaminen kehittyy jatkumona osana
nadita prosesseja. Vaiheittaisesta tai tasoerottelusta pitdisi paasta eroon, koska se voi jopa
estdad oppimista. Ammatillinen koulutus painottuu tyopaikalla oppimiseen ja se tarjoaa
keinoja opiskelijalle ankkuroida opittuja asioita kdytantéon. Samalla on mahdollista haastaa

olemassa olevia tapoja ja ylittda rajoja. (Unwin, 2019, s. 33)

Oswald-Egg ja Renold tekeman tutkimuksen mukaan ammatillisesta koulutuksesta saatu
tyokokemus helpottaa niiden korkeakouluopiskelijoiden tyomarkkinoille paasya, joilla on
ammatillinen koulutus taustalla. Ammatillisesta koulutuksesta hankittu tydkokemus
vaikuttaa myos siihen, etta palkkataso on korkeampi. Tutkimuksen tulokset antoivat
viittauksia siihen, etta toisen asteen ammatillinen koulutus on varteenotettava vayla
akateemiseen koulutukseen. Ammatillisen koulutuksen aikana kehitetyilla taidoilla on
merkitystd, jos ne ovat korkealaatuisia. Tydpaikalla oppimista tarvitaan huomattava maara,
jotta silla on riittava positiivinen vaikutus. Tutkimustuloksissa tuotiin esille myos sita, etta
ammatillisen koulutuksen edut tulevat esille niissa maissa, joissa ammatillisen koulutuksen
suorittaneilla on samat mahdollisuudet koulutukseen kuin akateemisen koulutuksen

suorittaneilla. (Oswald-Egg & Renold, 2021)

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd joustavat opintopolut mahdollistavat jokaiselle
opiskelijalle etenemisen omaan tahtiin. Lisaksi koulutukseen voi hakeutua jatkuvan haun
kautta joustavasti. Ammatillinen koulutus on ollut ison murroksen keskelld, nyt vasta aletaan
olemaan siina tilanteessa, ettd uudenlaiset tavat toimia ovat osa kdytant6a. Omat
haasteensa koulutuksen jarjestdjilla on tassa asiassa ollut, mutta niihin on kukin parhaansa
mukaan pyrkinyt vastaamaan. Ammatillinen koulutus on tdna paivana varteenotettava vayla
ammattikorkeakouluopintoihin. Toisen asteen oppilaitokset ja ammattikorkeakoulut tekevat

yhteisty6ta ja kehittavat vaylaa yhdessa. Tietoisuus on peruskoulunsa paattavien kohdalla



lisdantynyt ja moni ammatilliset opinnot aloittava tahtaa suoraan

ammattikorkeakouluopintoihin.

2.2 Ammatillinen osaaminen

Opetussuunnitelma ohjaa tyopaikalla oppimista ja opetusta. Se on virallinen ja julkinen
asiakirja. Se sisaltaa tietoa koulutuksen sisalloista, tavoitteista, toteutuksesta ja arvioinnista.
Ty6elamassa oppiminen liittyy johonkin tiettyyn opintokokonaisuuteen. Tyopaikkaohjaaja
tarvitsee tiedon siitd, mita kyseinen opintokokonaisuus sisaltda ja mita asioita ndaytossa
arvioidaan. Tyotehtavien tulisi olla sellaisia, ettd maaritellyt asiat tulevat naytetyksi.
Opiskelijalla on myds henkilokohtaiset tavoitteet, jotka ohjaavat hanen ammatillista
kehittymistaan. Asioita pohjustetaan valmistavalla koulutuksella oppilaitoksessa, jotta

opiskelijalla kdytannon harjoittelussa on jo olemassa olevaa tietoa. (Mykra, 2007, s. 8)

Yksiloiden kehittyminen on tarkeda tyoelamassa. Organisaatiolle on hyodyllista, jos sielld on
osaavia tyontekijoita. Jatkuvalle kehittymiselle on luotava organisaatioissa sellaiset puitteet,
ettd sita oikeasti tapahtuu. Ohjeistettavia asioita organisaatioissa ovat laatutavoitteisiin
perustuvat tydohjeet, turvallisuusohjeet ja toimintaohjeet. Niiden pitaisi olla ajan tasalla.
Organisaation sisdiset prosessit pitdisi olla toimivia. Talla tarkoitetaan sita, ettd ne ovat
katkeamattomia ja nopeita. Toimintaan yhdistetdan myos miellyttavyys. Palvelutoiminnassa
nailla asioilla on iso merkitys toiminnan kehittamisessa. Yksilon osaamista pitdisi pystya

lisddmaan ja sita voisi hyodyntdaa myods muut tydyhteison jasenet. (Kesti, 2013, ss. 50-54)

Ammatillinen osaaminen ja henkilékohtainen hyvinvointi liittyvat toisiinsa siten, ettd ne
tukevat toisiaan. Ammatillista osaamista voidaan kehittda asettamalla selkeat tavoitteet ja
varmistamalla, ettd tehtavat on ymmarretty. Ammatilliset vuorovaikutustaidot ovat myds
tarkedssa asemassa. Vuorovaikutustaitoihin kuuluu kirjallinen, sanaton tai suullinen
viestinta. Tiimityoskentely on myds osa ammatillista osaamista. Tiimin jasenet tdydentavat
toisiaan taidoillaan, erityisosaamisellaan ja asenteillaan. Tehokkaimmillaan tiimityo luo

yhdessa uutta ja on kannustavaa. (Brundiers & Wiek, 2017, ss. 4-5)

Opiskelijan tavoitteena on saavuttaa ammatillinen osaaminen. Tyoelamassa oppiminen osa

tarked osa ammatillista kasvua. Ammatillista osaamista voidaan kuvata kykyna yhdistaa



ammattiin liittyvat tiedot ja taidot kokonaisuudeksi. Jokainen opiskelija on oma persoonansa
ja heilla on erilaiset emotionaaliset tuntemukset. Tyotehtavat ja tyopaikan vaatimustaso
vaikuttaa hyvin paljon siihen, millaista osaamista sielta on opiskelijalle saatavissa.
Tyo6elamassa oppimisen kautta opiskelija paasee ndkemaan opiskelemansa ammatin tyota
kaytanndssa ja samalla han paasee tutustumaan tydelamaan. Ammatillinen osaaminen on
parhaimmillaan tietojen ja taitojen monipuolista ja luovaa kayttamista, organisointia,
tiimity6ta, muutosten kestamista, oppimaan oppimista, joustamista ja oman osaamisen

arviointia, toiminnan kehittamista unohtamatta. (Mykra, 2007, s. 9)

2.3 Tyopaikalla oppiminen

Tyoelamassa oppimiseksi kutsutaan tyopaikalla tapahtuvaa kdaytannon tyotehtavien kautta
jarjestettavaa koulutusta. Tyéelamassa oppiminen on aina ohjattua ja tavoitteellista. Siihen
voidaan yhdistda verkkokoulutusta, lahiopetusta oppilaitoksen tiloissa, opetusta
virtuaalisissa oppimisymparistoissa ja itsendista opiskelua. Opiskelijalle tehdaan tyéelamassa
oppimiseen joko koulutus- tai oppisopimus. (OPH, 2020) Kaytannon toteutus tapahtuu usein
niin, etta opiskelu koostuu tyéelamajaksoista ja lahiopetusjaksoista tai naiden yhdistelmasta.
Tyoelamajakson yhteydessa voi olla itsendista opiskelua tai verkkopetusta. Variaatioita on
hyvin monenlaisia. Jotkut opiskelijat suorittavat tutkinnon lahes kokonaan tyéelamassa op-

pien.

Kupiaksen ym. (2019, Tyo oppimisymparistona — luku, neljas kappale) mukaan tyopaikalla
oppimista kuvataan 70-20-10- mallilla. Tyota tekemalla opitaan 70 prosenttia tyosta,
vuorovaikutus, perehdytys, mentorointi ja erilaiset projektit ovat 20 prosenttia ja viimeiset
10 prosenttia koostuu koulutuksesta. Malli on rakennettu vuonna 1996. Se kuitenkin
toteutuu aika monessa organisaatiossa edelleen. Vuorovaikutuksen osuus on
todennakdisesti kasvanut. Kaikki osat tukevat toisiaan. Organisaatioissa oppiminen jatkuvaa.
Haastavammat tehtavat kehittavat osaamista. Tyon kautta tulevien kokemusten myotéa
opitaan koko ajan. Oppimista pitdisi tuoda enemman nakyvaksi. Erilaiset kehittamisprojektit
ja kokeilut tarjoavat siihen mahdollisuuksia. Onnistumiset kehittavat osaamista, mutta myos
virheista opitaan. Yhteinen ideointi ja opin saaminen toisilta on avainasemassa. Erilaisilla

ymparistoilla voidaan tarjota mahdollisuuksia oppimiseen. Erilaisten yksildiden tieto pitaisi



saada paremmin nakyville ja myds muiden hyédynnettavaksi. Oppiminen on osa koko

organisaation kehittymista ja kehittamista.

Koulutuksen jarjestdja vastuulla on arvioida ty6paikan sopivuus oppimisymparistoiksi.
Tutkinnon perusteet maarittelevat hyvin pitkalle sen, onko tyopaikka soveltuva
oppimisymparistoksi. Tyopaikalta edellytetdaan ammattitaidoltaan patevaa henkilostoa,
tarvittavia tyovalineita ja etta yritykselld on riittdvdassa maarin palvelu- ja tuotantotoimintaa.
Turvallisuus-asiat ovat myos soveltuvuuden arvioinnin kannalta tarkea ottaa huomioon.
Tyopaikkaohjaajalla on tarkea rooli ohjaajana. Koulutuksen jarjestaja eli kdytdnnossa
opettaja on tukena ja apuna ohjaus- ja opetustydssa. Ennen tyéelamajakson alkua
suunnitellaan yhdessa opettajan, opiskelijan ja tyopaikkaohjaajan kanssa keskeiset
tyotehtavat, joiden kautta opiskelijan osaaminen karttuu. Tarvittaessa sovitaan mahdollisista
muissa oppimisymparistoissa hankittavasta osaamisesta, jos ne toteutuvat tyéelamajakson
aikana. Esimerkiksi itsendinen opiskelu, ldhiopetukseen osallistuminen oppilaitoksella tai
verkko-opetukseen osallistuminen. Nayttojen ajankohdat ja sisallot on my6s hyva sopia
etukateen seka mahdolliset ohjaus- ja tukitoimet. Tavoitteena on muodostaa

johdonmukainen kokonaisuus, joka on HOKS:in mukainen. (OPH, 2020)

Helanderin ym. (2009, s. 92) mukaan tyOpaikalla oppimisessa opiskelijalle muodostuu
merkityksellisia oppimiskokemuksia. Sita voidaan kutsua myos kriittiseksi reflektioksi. Talla
tarkoitetaan ammatti-identiteetin, toimintamallien ja ajattelun kehittymista.
Ty6paikkaohjaaja edustaa opiskelijalle ammatillista osaajaa ja on osa tydelamaa.
Tyoelamassa oppiminen mahdollistaa erilaisille opiskelijoille opiskelun

henkilokohtaistamisen (Helander ym., 2009, s. 94).

Ohjaajana toimii tienviittana opiskelijalle. Han ohjaa opiskelijaa erilaisiin ty6tehtaviin, mutta
opiskelijan pitaa itse paasta sisalle tehtaviin ja sita kautta hankkia osaamista. Tana paivana
ohjaaminen on osa ammatillisuutta. Lisdksi on erittdin tarkeada, etta tyopaikkaohjaaja on
motivoinut tekemaan ohjausta. Tyopaikalta vaaditaan tassa asiassa tukea, koska
perehdyttdminen vie aikaa ja resursseja. Opiskelijalle tulisi luoda erilaisia
oppimiskokemuksia. Keskustelu ja kokemusten jakaminen on opiskelijalle erityisen tarkeaa.

(Ohjaan.fi, n.d.)



Yhteenvetona voidaan todeta, ettad tydpaikkaohjaajan rooli on keskeinen. Han toimii
perehdyttdjana ja tutustuttaa opiskelijan tydpaikkaan. Han tukee opiskelijaa koko
tyoelamajakson ajan. Han perehdyttaa opiskelijan tydtehtaviinsa. Yleensa
tyopaikkaohjaajaksi nimetdan yksi henkild, mutta siitd huolimatta ohjaajia voi olla enemman.
Paavastuu ohjaamisesta ja arvioinnista on nimetylla ohjaajalla. Opettaja perehdyttaa
ohjaajaan tutkintoon ja tutkinnonperusteisiin. Samalla maaritelldan tyotehtavat. Talla
varmistetaan se, etta opiskelija padsee tekemaan sellaisia asioita, joita ndytdssa arvioidaan.
Opettaja ei valttamatta mene tyopaikalle seuraamaan opiskelijan tyoskentelya. Tassa asiassa
on eroja eri alojen valilla. Opettajan rooli on enemmankin varmistaa, etta arviointikriteerit
tayttavat. Tasta syysta on erittdin tarkeaa hoitaa ohjaajan perehdytys hyvin ja varmistaa,

ettd han pystyy ohjaamaan opiskelijaa ja tukemaan tata oppimisessa.

3 OSAAMISEN JOHTAMINEN

3.1 Osaaminen

Osaaminen rakentuu taidoista, kokemuksesta ja tiedosta. Osaaminen on aktiivista toimintaa.
Ratkaisevaa on yhteinen osaaminen, kun asiaa mietitdan organisaation kannalta. Motivaatio,
osaaminen ja johtaminen ovat osa tavoitteellisen tyon tekemista. Motivaatio koostuu yksilon
tahtotilasta saavutettaviin tavoitteisiin. Osaamisen kokonaisuus voidaan kuvata oheisen
mallin mukaisesti. Kuva 2 Osaamisen kokonaisuus (Sumkin & Tuomela, 2012, Strategia ja
organisaation oppiminen-luku, kolmas kappale) Osaaminen on keskiossa. Osaaminen
mahdollistuu, kun on tietoa, taitoa ja kokemusta. Tuloksellinen tyé maaritellaan siten, etta
se koostuu kolmesta tekijastda osaamisesta, johtamisesta ja motivaatiosta. Tulosta ei synny,
jos esimerkiksi motivaatiota ei ole. Johtamisella tarkoitetaan itsensa johtamista ja
organisaation kaytantoja johtamisessa. Jos henkildsta voi arjessaan toteuttaa strategiaa, on
johtaminen onnistunut hyvin. Osaamisen johtamisella tarkoitetaan tyon johtamista. Se ei ole
irrallisten toimenpiteiden tekemista. Osaamisen kehittaminen on oman tyon tekemista ja
siind samalla opitaan uutta. (Sumkin & Tuomela, 2012, Strategia ja organisaation oppiminen-

luku, kolmas kappale)
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Kuva 2 Osaamisen kokonaisuus (Sumkin & Tuomela, 2012, Strategia ja organisaation

oppiminen-luku, kolmas kappale)

Tarkeinta on ottaa uuden oppiminen osaksi tyota ja sen kehittamistd. Organisaatiossa on
tiedostettava osaamisen nykytilanne, miten sita aiotaan kehittaa ja kenen vastuulla
kehittaminen on. Organisaation koko vaikuttaa suuresti siihen, miten osaamisen
kehittaminen tapahtuu. Suurissa organisaatioissa se on usein erillinen osa, jota hoitaa
henkilostdosasto. Pienemmissa organisaatioissa se on yrittajan tai yksittdin tyéntekijan
oman kiinnostuksen varassa. Suuremmissa organisaatioissa se on liikaa eriytettyna ja
pienemmissa saatetaan keskittya liiaksi arkityon tekemiseen. (Sumkin & Tuomela, 2012,

Strategia ja organisaation oppiminen-luku, neljas kappale)

Kupiaksen ym. (2014, s. 50) mukaan osaaminen maaritelldan yhdistelmana taitoja, tietoja ja
asenteita. Osaamista voidaan tarkastella organisaation, tiimin tai yksittaisen tyontekijan
nakokulmasta. Yksittaiselle tyontekijalle on tarkeaa pystya yhdistamaan ammattiin liittyvat
tiedot ja taidot niin, ettad niista on hyotya. Etenkin tietojen ja taitojen luova ja monipuolinen
kaytto, asioiden tarkeysjarjestykseen laittaminen, organisointi, vuorovaikutustaidot,
joustavuus, sopeutuminen ja oman osaamisen arviointi on tarkeita taitoja. Osaaminen ei ole

pelkdstaan koulutuksilla saavutettua tiedollista osaamista.

Hasten (2009) mukaan osaaminen ei tarkoita pelkdstdan taitoja. Se tarkoittaa kykya
mukautua tarjolla oleviin vastauksiin ja asianmukaista tiedon tulkintaa. Osaaminen on
sopeutumista, joten kriittisen nakokulman esille tuonti on tarkeaa ja se vaatii avoimuutta.
Osaaminen on myos tehokasta ja mukautuvaa erilaisten tyokalujen kaytt6a. Osaaminen on

potentiaali, kyky, keino ottaa paras hyoty irti ja kdyttda olemassa olevia resursseja.
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Teknologia ja digitalisaatio tarjoavat mahdollisuuden muutokseen. Osaaminen toimii

tehokkaimmillaan vuorovaikutuksessa niiden kanssa.

Osaamisen tulisi koskea laaja-alaisesti koko organisaatiota. Ensisijaisesti vastuu omasta
kehittymisesta on jokaisella yksilolla itselldan. Esimiehen rooli on enemman vastuun
kantajana. Hanen tehtdavanaan on huolehtia, etta kehittamiseen on mahdollisuudet. Tyén
ulkopuoliseen kehittdmiseen kuuluu itsendinen opiskelu, lukeminen, seminaarit, luennot,
opintopiirit, opettaminen oppilaitoksissa ja yrityksissa seka laaja-alaiset ammatilliset
tutkinnot. Joskus saattaa kdyda niin, etta koulutus ei kohdennu tarpeeksi tyohon ja se jaa
irralliseksi osaksi. Tyopaikalla oppimisen hyvana puolena on se, etta se ei jaa irralliseksi.
Toisaalta samoja virheita toistamalla ei opi ja kehity. Tarvitaan ohjausta, jotta osaa toimia

oikein. Osaamisen kehittamisen ymmarrysta tarvitaan:

e oppimisessa

e liiketoiminnan, organisaation ja henkiloston kehittamisen vuorovaikutteisuudessa

e oppivan organisaation periaatteiden soveltamisessa, henkilostohallinnossa

e tiimi- ja yksilotason oppimisessa

e keskijohdon ja henkiléstohallinnon yhteistyossa ja kehittamista ja osaamista
tukevassa yrityskulttuurissa

(Kamensky, 2015, Osaaminen menestystekijana -luku, seitsemas kappale)

Sydanmaalakan (2003, s. 30—32) mukaan oppimista voidaan maaritellda monella eri tavalla.
Oppiminen on kasvua, kypsymistd, muuttumista ja kehittymista. Yksi maaritelma oppimiselle
on, etta se on prosessi, jonka tarkoituksena on hankkia uusia taitoja, tietoja, kontakteja ja
kokemuksia. Oppija luo merkitykset oman tulkintansa kautta. Pelkka tiedon hankinta ei riita,
vaan tunteet, arvot ja asenteet ovat tarkeita. Kokemuksista rakentuu usein hyva pohja
uusien asioiden oppimiselle. Se, ettd osaa soveltaa on todellista oppimista. Oppiminen

tapahtuu monella eri tasolla. Laht6kohta on, etta luulee tietdvansa tai ei tieda.

Oppimisen portaiden kautta pystytaan kuvaamaan, miten oppiminen etenee.

Kuva 3 Oppimisen portaat (Kamensky, 2015, Osaaminen menestystekijana -luku, seitsemas
kappale) Tieto on darimmaisen tarkeda oppimisen kannalta, mutta se on vasta ensimmadinen
porras. Kuilu tietdmisen ja ymmartamisen valilld saattaa olla todella suuri. Ihminen oppii

kokemuksen kautta. Ymmarryksen ja sisdistamisen valilla saattaa olla myds iso porras. Asian



12

pitdisi koskettaa tunteitamme, jotta tulee halu ryhtya tulokselliseen toimintaan. Osaamisen
kehittamisessa olisi hyva harjoitella erityisesti taitoa soveltaa. Perimmainen tavoite on saada
aikaan parempia tuloksia ja uudistua. (Kamensky, 2015, Osaaminen menestystekijana -luku,

seitsemads kappale)

Kuva 3 Oppimisen portaat (Kamensky, 2015, Osaaminen menestystekijana -luku, seitsemas

kappale)

Soveltaa ja luo
uusia parempia
ratkaisuja

Sisaiscaa

Ymmireia

Tietii

Viitalan (2005, s. 135) osaaminen on tulos oppimisesta. Oppiminen on myds keino selviytya.
On opittava jatkuvasti ja nopeasti. Oppimisen haasteet liittyvat tiedon péivittamiseen tai
mahdollisesti kokonaan uudenlaiseen ajatteluun. Oppiminen on monikerroksista ja usein
myo0s sidoksissa erilaisiin tilanteisiin. Uudistuva tyoymparisto ja tyo itsessaan vaativat
oppijalta taitoa tehokkaaseen ja itsendiseen oppimiseen jatkuvasti. Jokainen on itse
vastuussa omasta oppimisestaan. Elinikdinen oppiminen (life long learning)
valttamattomyys, jotta parjaa tdman paivan ja tulevaisuuden tyoeldmassa. Se tarkoittaa
kaikkea oppimista ja se voi tapahtua tyoelamassa, harrastuksissa, koulutuksissa. Hyva
esimerkki on puhelin. Se pitda yleensa uusia muutaman vuoden viélein ja aina on

opeteltavaa, jotta kdytto onnistuu.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd osaaminen ja sen kehittaminen on erittdin tarkeaa, jotta
voi menestya tdman paivan tydelamassa. Oppiva organisaatio on keskeinen tekija

menestykselle. Jos organisaatiossa on ymmarretty se merkitys ja siihen panostetaan,
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pystytaan vaikuttamaan moneen asiaan positiivisesti. Oppimisen portaat kiteyttavat hyvin
sen, miten prosessin pitdisi edeta. Tietoa on saatavilla valtavasti, mutta sen jalostaminen
ymmarrettavaksi ja vield sisdistettavaksi on vaikeampi toteuttaa. Tydpaikalla oppiminen voi
sen mahdollistaa, jos siihen on organisaatiossa panostettu ja sen merkitys on ymmarretty.
Lopputuloksena parhaimmillaan on luovat asiakkaita palvelevat ratkaisut ja tyontekijan

kehittyminen, joka taas motivoi aina parempiin tuloksiin. Siita hyotyvat kaikki.

3.2 Osaamisen johtaminen

Jatkuva osaamisen kehittdminen on tavoitteena osaamisen johtamisprosessissa. Sita
tarvitaan, jotta kyetdan suoriutumaan tehtavista. Toiminta pohjautuu organisaation visioon,
strategiaan ja tavoitteisiin. Sen jdlkeen maaritelldan, mita on organisaation ydinosaaminen.
Sen avulla luodaan kilpailuetua. Ydinosaaminen tulisi vieda organisaatioon eri tasoille

osaamisalueiksi ja osaamiseksi. (Sydanmaalakka, 2003, s. 122)

Menestyvassa organisaatiossa eletdan, kehitytdan osana oppimista ja strategiaa.
Oppimisymparistona on tyo itsessadn arjessa. Ydinosaamisen tulisi perustua strategiaan.

Ydinosaamisen tunnistaminen on kolmen kysymyksen takana.

e Mitd osaamista tarvitaan, jotta strategia toteutuu?
e Tuottaako osaaminen asiakkaille lisdarvoa ja onko se ainutlaatuista?
e Mahdollistaako osaaminen uusia asioita myds tulevaisuudessa?

(Sumkin & Tuomi, 2012, Strategia ja organisaation oppiminen-luku, ensimmadinen

kappale)

Yksiléiden osaaminen on avainasemassa. Osaamisen johtamisen perusta on
ydinosaamisessa. Ydinosaamisen maarittaminen innostaa yhteis6a kehittamiselle ja luo
mahdollisuuksia tulevaisuudessa seka on selkea kilpailuetu. Osaamisen johtamiseen on
olemassa perinteinen mekaaninen malli. Mallissa ylin johto luo strategian ja sen pohjalta
kartoitetaan tarvittava osaaminen. Kehityskeskustelujen avulla pyritdan selvittamaan
henkiloston mahdolliset osaamis- ja kehittamistarpeet. Vaihtoehtoina osaamisen

kehittamiselle ovat koulutus tai mahdollisesti tiettyjen toimintojen ulkoistaminen
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Osaaminen kehittyy hyvin kapeilla alueilla. (Sumkin & Tuomi, 2012, Strategia ja organisaation

oppiminen-luku, ensimmainen kappale)

Oheisessa kuvassa on kuvattu mekaaninen malli. Kuva 4 Perinteinen osaamisen
johtamismalli (Sumkin & Tuomi, 2012, Strategia ja organisaation oppiminen-luku, toinen

kappale) Johto kohdistaa toimenpiteensa esimiehiin, keskijohtoon ja tyontekijoihin.

Kuva 4 Perinteinen osaamisen johtamismalli (Sumkin & Tuomi, 2012, Strategia ja

organisaation oppiminen-luku, toinen kappale)

— N Visio ja
Strategia

Ylin johto Toiminta-ajatus

] ]

Ydinosaaminen

Keskijohto

Toimen-
piteet

H
Osaamisen johtaminen

Henkilosto

Mekaanisesta mallista siirrytaan kokonaismalliin. Kokonaismalli koskee koko organisaatiota
ja se on innostava ja elda koko ajan. Osaamisen johtaminen on osa kaikkien toimintaa.
Ylimman johdon on myos kehityttava. Strategia on yhteinen malli toimia. Kokonaismallissa
kaikki nivoutuvat yhteen, kuten tyén tekeminen, osaamisen johtaminen ja strategia ja se on
osa jokapaivaista tyotd. Ohessa on kuvattuna kokonaismalli. Kuva 5 Osaamisen johtamisen
kokonaismalli (Sumkin & Tuomela, 2012, Strategia ja organisaation oppiminen-luku, toinen
kappale) Siina kaikki johdosta henkilost6on ovat osana toimenpiteitd, jotka ldhtevat
strategiasta. (Sumkin & Tuomela, 2012, Strategia ja organisaation oppiminen-luku, toinen

kappale)



15

Kuva 5 Osaamisen johtamisen kokonaismalli (Sumkin & Tuomela, 2012, Strategia ja

organisaation oppiminen-luku, toinen kappale)

Omistajat Visio

Johto Toimenpiteet Strategia
Osaamisen johtaminen
Esimiehet Toiminta-ajatus

Henkilosto Ydinosaaminen

P H"M

Korhosen ym. (2019, s. 60—61) mukaan on tarkeda tunnistaa organisaation osaamisalueet ja
kyvykkyydet. Valilla on syyta tarkastella vastuu- ja tehtavaalueiden tasapainoa. Pitaisi pyrkia
valttdmaan sitd, etta yhdelle kasaantuu liikaa toita. Lisaksi on tarkeda miettia, millaista
osaamista tarvitaan strategiaan nojaten. Toimenkuvat saattavat olla liian kapeita ja rajattuja.
Tyon vaatimukset muuttuvat jatkuvasti. Pitaisi pyrkia ketteryyteen ohjaamalla tavoitteiden
kautta. Voidaan tehda uudelleen organisointeja, jotta oikeanlainen osaaminen kohdistuu

tehokkaasti.

3.3 Osaaminen kehittaminen

Kupiaksen ym. (2014, ss. 78—79) mukaan osaamisen kehittaminen on esimiehelle jatkuvaa
ty6ta. Normaalin toiminnan ylldpitdaminen ei onnistu ilman jatkuvaa kehittamista.
Kehittamiskeinoja on monia. Oheisessa kuvassa nakyy hyvin se, miten monipuolisia

mahdollisuuksia kehittamiseen on seka yksilon, etta tiimin tasolla. Kuva 6 Eri
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kehittdmismahdollisuudet (Kupias ym., 2014, s. 79) Kehittamisessa voi hyodyntaa

ulkopuolista apua (ulkokeha) tai ohjata itse kehittymista (sisdkeha).

Kuva 6 Eri kehittamismahdollisuudet (Kupias ym., 2014, s. 79)

f“fﬁ_____ MWISTEN Troe.
QUKOPUOLISTEN Tug

N

Mentorainti
geN OHJA Uksg
Ly

KOKD THMI YKSILOT
*Kehittamispalvat *Perehtyminen
*Kehittamispalaverit *Tydnopastus r—
*|deavartit *Tutorointi
*Tietolskut *Dialogisuus *Laajennetut

*Osaamiskartoltukset o ektoint| 'U:::Ej:ttﬁ::at
*Palaute y

*Kehittamis ryhmat *“Vuorotteluvapaa Coaching
*Kehityssuunnitelmat *Tybkierto

ylittava *Kehityskeskustelu

yhtaistyd

Koulutus

*Cppimisiimaglir Tytnohjaus

*Oppimista tukevat rakenteet

Fasilitointi

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd yhdessa tekeminen tarvitsee halun tehda asioita yhdessa
ja yhteiset kaytannot. Tarkoituksena on selvittaa kaikille, mita tarkoitetaan osaamisella,
kehittamiselld ja osaamisen johtamisella. Jokaiselle pitdisi olla selvdaa, mika on heidan
roolinsa, tehtdvansa ja vastuunsa kehittdmisen erilaisissa tilanteissa. Pitaisi olla erilaisia
menetelmia ja tyokaluja, joita voi jokainen hyodyntda omassa kehittymisessdaan. Osaamisen

kehittamisen elementit voivat olla hyvin pirstaleisia.

Oheisessa kuvassa on koottuna erilaisia elementteja, joiden avulla kehittamista on
mahdollista tehda. Kuva 7 Osaamisen kehittamisen elementit (Huttunen, 2018, s. 213) On
tarkedaa ymmartaa osaamisen vaateet. Organisaatioissa on usein unohdettu hyodyntaa
toisten osaamisia, nakemyksia ja kokemuksia. Liian usein jaadaan kiinni omaan rooliin eika

suostuta nakemaan mitdan muuta. Johdon tehtadva on jalkauttaa strategia. Liian usein ollaan
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siind tilanteessa, ettd jaadaan vain puheiden tasolle. Tiimit jadvat yksin miettimaan, miten

strategiaa pitaisi toteuttaa kdytannossa. (Huttunen, 2018, ss. 211-213)

Kuva 7 Osaamisen kehittamisen elementit (Huttunen, 2018, s. 213)

4 )
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Henkildstoa pitaisi osallistaa mahdollisimman paljon strategian tyostamisessa. Heilta pitaisi
kysya, mitka he nakevat tarkeimmiksi osaamisiksi. Digitaalisten tyokalujen kdyttd on hyva
apu ndakemysten kerdamisessa. Viestintd on myos tarkea osa. Ydinosaamiset on pystyttava
perustelemaan ja avaamaan, jotta kaikki ymmartavat ne. Johdon tulee olla mukana erilaisten
tiimien kokoontumisissa. Tyontekijoiden, jotka tyoskentelevat asiakaspinnassa tulisi arvioida
asiakkaiden erilaisia tilanteita ja kerata sita kautta tarkeaa tietoa. Yhteinen kdytanto on hyva
luoda kollegoiden kesken. Esimiehelle tuodaan esille mahdollisten lisdresurssien ja tuen
tarve. Johdon tulisi olla kiinnostunut keradtysta materiaalista ja hyodyntaa sita. (Huttunen,

2018, ss. 215-217)

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd osa organisaatioista toimii edelleen mekaanisen mallin
mukaisesti. Henkilost6a ei ole otettu mukaan strategian suunnitteluun ja se tulee annettuna
ylhaalta alaspain. Johto ei valttamatta nae sita, ettd heidan pitdisi myos kehittya yhdessa
henkilostonsa kanssa. Tyontekijat on helpompi sitouttaa osaksi strategiaa, jos ovat olleet
mukana sitd luomassa. Toiminta on silloin lapindkyvaa kautta linjan ja kannustaa ihmisia

kehittymaan ja kehittamaan toimintaa. Tasta hyotyy koko organisaatio ja tulee tunne siit3,



ettd toimitaan isona tiimina yhteisten tavoitteiden eteen ja halutaan menestya myds
tulevaisuudessa. Jokaisen tydpanos on tarkea ja silla on merkitysta. Oppivassa
organisaatiossa ymmarretaan ajatus siita, ettda oppiminen on osa arkea ja panostetaan
siihen. Esimerkiksi tyopaikalla oppiminen on luonnollinen osa toimintaa ja siihen halutaan
kannustaa. Sita ei ndhda taakkana, vaan mahdollisuutena. Kupiaksen ym. malli eri
kehittamismahdollisuuksista kuvaa hyvin monipuolisesti sitd, miten osaamista voidaan
johtaa. Huttusen malli on myds selkea, mutta se ei ole niin monipuolinen kuin Kupiaksen
ym. Huttunen korostaa yhdessa tekemista ja henkil6ston osallistamista strategian

tyOstamisessa.

Ihmiset ovat organisaatioiden toiminnan voimavara. Tdma asia on usein unohdettu
digitalisaation ja tekodlyn maailmassa. Maailman menestyneimmat organisaatiot, kuten
esimerkiksi Facebook ja Google ovat sita mieltd, etta henkilosta on heidan menestyksensa
kulmakivi. Nama yrityksen ovat ymmartaneet, etta ihmistaidoilla ja johtamisella on
keskeinen rooli myos tulevaisuudessa. (Hiila ym. 2019, Inhimillisten tyoelamantaitojen

vallankumous- luku, kolmas kappale)

Osaaminen itsessdan ei tuota suorituskykya. Suorituskyky on yhdistelma erilaisia tekijoita.
Ne sisaltavat inhimillisia ja rakenteellisia tekijoita. Tekijoita ovat organisaation strategia ja

pdaamaarat. Organisaatioon liittyvia tekijoita ovat ihmiset ja miten erilaiset toiminnot on
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organisoitu, prosessit eli miten asioita tehdaan, kulttuuri eli millaiset sosiaaliset ja poliittisen

tekijat vaikuttavat toimintaan ja fyysinen tydymparistd. Ihmisiin liittyvia tekijoita ovat

ohjaus, suoritusten mittaaminen, onko ihmisilla tarvittavat valineet saada aikaan haluttuja

asioita, kyvyt eli onko ihmisilla riittdva osaaminen ja tieto seka motivaatio. (Viitala, 2005, ss.

88-89)

Ydinosaaminen on noussut esiin strategisesta nakokulmasta viime vuosina. Strateginen
ajattelu on osaamislahtdista. Menestys edellyttda vuorovaikutussuhteiden kehittamista

osaamistekijoiden ja ymparistotekijoiden valilla. Mika Kamensky ja Tarja Meristo ovat
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kehittaneet ydinosaamispuun, jossa on esimerkkina kaytetty heidan yritystaan. Kuva 8

Esimerkki liikkeenjohdon konsulttitoimiston ydinosaamispuusta (Kamensky, 2015, s. 184)

Rungossa on kuvattuna ydinosaaminen. Se on syntynyt pitkalla aikavalilla kokemuksen ja
oppimisen tuloksena. Juuristossa on kuvattuna kontaktit ja kokemukset, arvot ja asenteet,
rahalliset ja henkiset resurssit seka tiedot ja taidot. Juuristoa on kasvatettava ja ruokittava
koko ajan. Puun oksissa on kuvattuna organisaation strategiset liiketoiminta-alueet. Tarkeaa
on tarkastella ydinosaamista ja liiketoiminta-alueita yhdessa. Luovutaanko jostakin osasta

vai kehitetdanko jotakin uutta. (Kamensky, 2015, s. 18)

Kuva 8 Esimerkki liikkeenjohdon konsulttitoimiston ydinosaamispuusta (Kamensky, 2015, s.

184)
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Yhteenvetona voidaan todeta, etta puu kuvaa hyvin sita millaista ydinosaamista tarvitaan
organisaatiossa. Etenkin juuristossa olevat asiat liittyvat osaamisen jatkuvaan kehittamiseen.
Organisaatio voi menestya, kun silla on jatkuvasti itsedan kehittava henkilosto ja
organisaatio my0s itsessaan toimii oppivan organisaation ajatuksella. Organisaatiossa pitaisi
myo0s olla kirkkaana mielessa, etta ihmiset ovat edelleenkin sille tarkeita, vaikka heita
avustavat koneet ja tekodly. Osaamisen kehittdminen osana ty6ta on suuri merkitys ja siihen
pitdisi organisaatioissa panostaa. Se ei aina tarkoita koulun penkille menemista vaan

tyopaikalla oppimisella on suuri merkitys.

4 KETTERA OPPIMINEN

4.1 Ketteran oppimisen maaritelmia

Longmul & Hohne (2017, s. 264) mukaan ketterdan oppimisen keskipiste on yhteistyo
vaihtuvissa ryhmissd. Ryhmat muodostuvat yhteisten kehitystavoitteiden perusteella seka
heterogeenisilla perusteilla, kuten ian, sukupuolen tai ammatillisen taustan mukaan. Ryhma
on homogeeninen tavoitteiltaan, henkilokohtaisen kehityksen kannalta ajateltuna.
Digitalisaatio on mukana meidan jokapaivaisessa elamassa ja se johtaa digitaalisten tilojen
syntymiseen lahes jokaiselle. Digitaalisen lukutaidon vaadittavasta osaamisesta tulee

yha tarkeampi huomisen tydvoimalle. Se tulisi integroida tulevaisuuteen suuntautuneeseen
oppimiseen. Ketteran oppimisen tarkoituksena on sisallyttaa yritysten digitaalinen
infrastruktuuri oppimisymparistoon. Sen tulisi sisaltdaa projektiyhteistyon,

yhteistydomenettelyt ja tyokalut.

Stellman & Greene (2014, s. 2) mukaan kettera oppiminen on joukko menetelmis, jotka
auttavat esimerkiksi tiimia ajattelemaan tehokkaammin, tyoskentelemaan tehokkaammin ja
tekemdan parempia paatoksia. Ketterd oppiminen on myods ajattelutapa, koska oikea
ajattelutapa voi vaikuttaa suuresti siihen, kuinka tehokkaasti tiimi toimii kaytannossa. Tama
ajattelutapa auttaa ihmisia tiimissa jakamaan tietoja keskenaan, jotta he voivat tehda
tarkeita projektipaatoksia yhdessa. Enda paattamassa ei ole johtaja. Kettera ajattelutapa

tarkoittaa suunnittelun ja prosessin parantamisen avaamista koko tiimille. Kettera tiimi



21

kayttaa kaytantoja tavalla, jolla kaikilla on samat tiedot ja jokaisella tiimissa olevalla on

mahdollisuus tuoda esille omat ajatuksensa.

Kaijala & Tolvasen (2020, s. 97) mukaan kettera toimintamalli on osa itseohjautuvia ja
moniammatillisia tiimeja. Lyhytaikaiset sprintit ohjaavat kehittamista ja toiminnan
tehostamista. Sprinteissa pystytddan myos kokeilemaan, mitka ovat hyvia toimintamalleja.
Kettera toimintamalli perustuu alatasolta ylatasolle tapahtuvaan toimintaan. Tall6in tiimit
itse johtavat toimintaansa. Toimintamalliin liittyy myos haasteita. Tiimit pitaisi pystya
kokoamaan suhteellisen pieniksi, jotta toiminta on oikeasti ketteraa. Tiimildiset saattavat
olla fyysisesti eri paikoissa, se tuo haastetta kommunikointiin, vuorovaikutukseen ja tiedon
kulun varmistamiseen. Pelkastaan verkkoyhteyksilla ei valitettavasti saavuteta yhta hyvaa

vuorovaikutusta kuin lahikohtaamisessa.

4.2 Kettera oppiminen organisaatioissa

Taman paivan tyoelama tarvitsee elinikdista oppimista. Oppimisen tulisi tapahtua tyon
ohessa ja tyossa. Tyota kehittamalla opitaan koko ajan uutta. Uutta osaamista pystytdan heti

soveltamaan ty0hon ja nain ollen tyopaikan toiminta kehittyy. (Otala, 2018, ss. 16-17.)

Osaamisen kehittyminen alkaa jo siina vaiheessa, kun rekrytoidaan tyéntekijaa.
Perehdyttamisohjelmat ovat tana paivana padosin verkossa, mutta ne eivat korvaa ihmisten
valista vuorovaikutusta. Kollegoilla ja esimiehelld on iso rooli uuden tyéntekijan
perehdyttamisessa. Tyotehtavat alkavat olla melko laajoja kokonaisuuksia, mutta silti on
hyva hahmotella, mitd tehtava sisaltda paapiirteittdin. Erilaisten osaajien yhdessa

tyoskenteleminen lisdd osaamista organisaatiossa. (Kaijala & Tolvanen, 2020, s. 178)

Anseel (2017) mukaan ketterd oppiminen on 2000-luvulla yksi keskeisempia taitoja. Se
mahdollistaa pitkdn ja kestavan tyouran. Palautteen hakeminen on yksi merkittavimmista
ominaisuuksista ketteralle oppijalle. Se vaikuttaa oppimisen suorituskykyyn, hyvinvointiin ja
auttaa sopeutumiskyvyn kehittdmisessa. Tyontekijat, jotka pohtivat tapahtumia samalla
oppivat ja heidan suorituksensa parantuvat. Ketterad oppija etsii ennakoivasti palautetta, eika
jaa odottelemaan sita. Palaute on olennainen osa reflektiota, se auttaa oppimisessa.

Pohdinta yhdistettyna palautteen etsimiseen auttaa suorituskyvyn parantamisessa.
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Tulevaisuudessa tarvitaan yha parempaa teoriaosaamista ja pohjatietoa, jotta voidaan oppia
soveltamaan ja kehittamaan uutta. Samalla opitaan ymmartamaan paremmin uusia ilmidita.
Osaamista on paivitettava jatkuvasti. Ennen riitti, etta ammattitydntekija osasi nelja-viisi
taitovaatimusta. Tana pdivana se on vahintaan 20 vaatimusta. Osaamisvaatimuksissa
painotetaan alyllista osaamista ja oppimiseen liittyvia taitoja. Esimerkiksi myyjan on hyva
oppia havaitsemaan asiakkaan uudet tarpeet, joita asiakas ei valttamatta edes itse viela
tiedosta. Tana padivana tyontekijat ovat asiantuntijoita, jotka tietavat miten tyonsa tekevat.

Vastuu ja valta ovat lisdantyneet. (Otala, 2018, ss. 16—18)

Kettera oppiminen yksi avainelementti niiden tyontekijoiden kohdalla, jotka pystyvat
saamaan parhaiten oppia kokemuksista ja soveltamaan oppimaansa myéhemmin. Se
vaikuttaa myo6s urakehitykseen. Tyontekijoilla, joilla on korkeampi oppimisketteryys, tekevat
parempaa tulosta. Heille ominaista on oppia uutta tietoa nopeammin, oppia toimimaan
tehokkaammin, sopeutua maailmanlaajuiseen tydskentelyyn ja saada helpommin ylennyksia.
Ketterien oppijoiden menestyksen avain on kyky yhdistaa ja soveltaa kokemuksia ja hankkia

niita lisda. Pitkan aikavalin tarkastelussa sen arvo vain nousee. (Hallenbeck, 2016, s. 8)

Tyontekijoilta odotetaan paljon enemman kuin aikaisemmin. Tyontekijoiden pitaisi hallita
paljon erilaisia asioita, jotka eivat valttamatta ole ennen kuuluneet lainkaan heidan
tyonkuvaansa. Pitdisi myos olla valmis kehittdmaan omaa osaamista jatkuvasti. Monet
yritykset ovat kaynnistaneet omia koulutuksia, jotta he saavat tarvitsemiansa osaajia.
Tyopaikalla oppimisella on keskeinen rooli ja sitd halutaan vahvistaa. Teoria ja kdytanto
yhdistyvat. Tama vuoropuhelun avulla tapahtuu oppimista tehokkaasti. Tyoelama rekrytoi
opiskelijoita jo heidan opintojensa aikana ja ammatillisen koulutuksen uudistuksen myota

tyoeldmassa oppimisen rooli on selkeasti korostunut. (Otala, 2018, s. 19)

Ketteralle oppijalle ominaista on halu oppia erilaisesta asioista. Lisdksi soveltamisen taito on
tarkeda. He etsivat uusia haasteita, joiden avulla he voi oppia lisdaa. Kettera oppija on
kehittdanyt itselleen taidon oppia ja soveltaa. Sita ei voi erikseen opettaa. (Hallenbeck, 2016,

s.10)



23

Kokemuksesta on hydtya ongelman ratkaisemisessa ja uutta tietoa on helpompi arvioida,
kun tietdaa mita jo osaa. Se ei kuitenkaan enaa riita vaan tarvitaan taitoa oppia uutta
ketterasti ja nopeasti. Lisdksi tarvitaan rohkeutta menna ulos omalta mukavuusalueeltaan.
Tana paivana todellinen osaaja ei enda ole analyyttisin mallin rakentaja tai parhaiten
koulutettu. Todellinen osaaja haluaa ratkaista ongelmia, parantaa jatkuvasti omaa
suoritustaan ja paneutua asiakkaan tai tyon haasteisiin. Kyky yhdistda hankkimaansa tietoa
ja ratkaista ongelmia sen perusteella on tarkeda. Muiden auttaminen on myos tarkeaa.
Jatkuvassa muutoksessa eldminen vaatii ketterdaa oppimisen taitojen kehittamista. Oman
osaamisen johtaminen on tarkeda. Skaalautuvalla oppimisella tarkoitetaan ketterasti
oppivien ihmisten ja tiimien oppimista, joka on nopeasti levitettavissa koko organisaatioon.
Koko organisaatio uusiutuu, toiminnan kehittymisen myo6ta. Ketterasti oppiva organisaatio

on nopeasti oppiva. (Otala, 2018, ss. 23-24.)

Oheisessa kuvassa on kuvattuna ketteran oppimisen prosessi. Kuva 9 Kettera oppiminen
(Otala, 2018, s. 31). Jokaisen pitdisi olla kettera oppija. Oppiminen voi tapahtua monella eri
tavalla. Oppiminen voi tapahtua pyrahdyksittdin tai vahitellen kerdaamalla tietoa. Erilaiset
oivallukset, palautteet ja kokemukset edistavat oppimista. Oppiminen on tehokkainta
vuorovaikutuksessa. Tietotekniikka on apuna oppimisessa, sita kutsutaan adaptiiviseksi
oppimiseksi. Avoin suhtautuminen ymparist66n edistaa ketterdaa oppimista. Organisaatiossa,
jossa oppiminen ja osaaminen ovat keskeisia arvoja, mahdollistuu kettera oppiminen. (Otala,

2018, s. 30)

Kuva 9 Ketterd oppiminen (Otala, 2018, s. 31).
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LongmuR & Hohne (2017, s. 265) mukaan ketterdan oppimisen avainelementit ovat:

e valmentajat (sisdiset / ulkoiset) oppimisprosessin tukemiseksi

e yrityksen sidosryhmat (johto, henkilostdosasto, tyontekijoiden neuvosto jne.)

e oppimistavoitteet, jotka on jaoteltu ryhmassa henkilokohtaisiksi oppimistavoitteiksi
(valmentajat ohjaavat prosessia tarkasti ja projektin omistaja tarkistaa tulokset
valmistumisen jalkeen)

e tydskentely tehtdvien parissa tydymparistossa

e sprintit osatavoitteiden / vélitavoitteiden saavuttamiseksi

Oheisessa kuvassa on havainnollistettu avainelementtien kulkua prosessissa.

Kuva 10 lteraatioiden vuorovaikutukset ketterdssa oppimisprosessissa (Longmul} & Hohne

(2017, s. 265)
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Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tyoelamaa pitaisi ohjata entistd enemman tama
tyyppisen oppimisen pariin. Yritysten pitdisi ymmartaa, etta valmiita osaajia ei enaa
valttdmatta ole tarjolla. Kannustamalla tyontekijoitdaan kehittamaan itsedan ja panostamalla
esimerkiksi erilaisiin kannustinjarjestelmiin, varmistetaan osaava tyovoima myds jatkossa.
Tyontekijoiden sitouttaminen yritykseen on tarkeda ja nain ollen valtytdan joskus hyvin
raskailta rekrytointiprosesseilta. Tietyissa tapauksissa on hyva rekrytoida yritykseen uusia
osaajia, mutta myos olemassa olevista tulisi pitda huolta. Tyoelama elda jatkuvaa murrosta ja
tulevaisuudessa hybriditydskentely tulee lisaantymaan. Hybriditydskentelylla tarkoitetaan

tyota, joka jakautuu mahdollisesti perinteiseen palkkatyohon ja esimerkiksi
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kevytyrittamiseen. Longmull & Hohne ovat havainnollistaneet prosessin hyvin ja se on
mielestani hyvin konkreettinen verrattuna Otalan kuvaamaan prosessiin. Niissa on kuitenkin
erittdin paljon samankaltaisuuksia. Longmul} & Hohne on ottanut mukaan valmentajat, jotka
ohjaavat toimintaa. Otalan kuvaus on hyvin ymparipy6red, sen mukaan prosessi on jatkuva,

mutta se ei ole niin hallittu kuin LongmufR® & Hohnen kuvaus.

Kaijalan ym. (2020, s. 108) mukaan Pro-Source Oy:ssa teetettiin tyon tulevaisuus tutkimus
(Future of Work 2019) neljatta kertaa vuonna 2019. Tutkimukseen osallistui yli 1000
henkilostdasioista vastaavaa johtajaa 25 maasta. Tutkimukseen osallistuneista yrityksista 50
prosentilla oli yli 500 tyontekijaa. Kyselyssa paneuduttiin siihen, mita taitoja tarvitaan, jotta
tyontekijat sailyttavat kilpailukykynsa. Kyselyssa kysyttiin myos muita asioita, mutta tassa
keskitytaan tahan asiaan. Ohessa on kuvattuna tydntekijoiden arvostetuimmat taidot. Kuva
11 Tyontekijoiden arvostetuimmat taidot ovat seuraavat: yhteistyokyky, muutosmyonteisyys
ja kettera johtaminen (Kaijala & Tolvanen, 2020, s. 108) Yhteistyokyky nousee selkeasti
ykkoseksi. Yhteistyokykyiset tyontekijat pystyvat mukautumaan epavarmoihin tilanteisiin ja
he suhtautuvat myonteisesti muutoksiin. Heille ominaista on kettera johtajuus, luovuus ja

kriittinen ajattelu.

Kuva 11 Tyontekijoiden arvostetuimmat taidot ovat seuraavat: yhteistyokyky,

muutosmyonteisyys ja kettera johtaminen (Kaijala & Tolvanen, 2020, s. 108)
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Kyselyyn vastanneista 63 prosenttia oli sitd mieltd, ettd kyky mukautua ja sopeutua

epdvarmuuteen oli toiseksi tarkein ominaisuus. Organisaation koko vaikutti tyontekijoiden
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taitojen arvostukseen. Tutkimus tukee tata tietoa. Organisaatioissa, joissa oli yli 10 000
tyontekijad muutosmyonteisyys ja kettera johtajuus sijoittuivat edelle yhteistyotaitoja.

(Kaijala & Tolvanen, 2020, s. 108)

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tutkimus tukee hyvin ketterdaa oppimista. Tyontekijoissa
arvostetaan juuri niita taitoja, jota ketteralta oppijalta odotetaan. Organisaation
menestymista tukee tdman kaltaiset toimijat. EIdama ja tyoelama ovat jatkuvaa itsensa
kehittamista. Jatkuva muutos ja digitalisaatio ja niiden mukana pysyminen vaativat

elinikaista oppimista.

5 MOTIVAATIO

5.1 Motivaation maarittelya

Fanselow ym. (2013, s. 4) mukaan motivaation maaritelma on monitahoinen. Ei ole olemassa
vain yhta selkeda maaritelmaa. Motivaatiota voidaan kuvata ihmisen kayttaytymisen
voimakkuudella ja suuntautuneisuudella. Motivaatiota on kdytetty selittamaan ihmisten
kayttaytymista. Esimerkiksi miksi ostetaan jonkun tietyn tuotemerkin tuotteita. Motivaation
voidaan sanoa pitavan ylla tavoitteellista kayttaytymista. Halutaan paasta johonkin tai
tayttaa jokin tietty tarve. Kayttaytymista ajavat asiat viittaavat motiiveihin ja ne voivat olla

peradisin emotionaalisista, biologisista, sosiaalisista, tai kognitiivisista nakokohdista.

Jang ym. (2015) mukaan motivaatio viittaa liikkeeseen. Latinankielinen termi movere
tarkoittaa liikkua. Mika saa ihmiset tekemaan asioita? Siihen vaikuttavat eri tekijat, kuten
asenne, kiinnostus, arvot, oma tehokkuus, oma kasitys itsesta ja pdamaara. Arvot ja
kiinnostuksen eivat kehity spontaanisti, vaan ne tulevat vahitellen erilaisten kokemusten
kautta. Palautteella on suuri merkitys motivaatiossa. Palaute voi parhaimmillaan rohkaista
eteenpadin ja kasvattaa motivaatiota oppia lisda. Vaikutus saattaa olla myos taysin

pdinvastainen, jos palautetta ei osata antaa rakentavasti.

Motivaatio on edelleen tarkea kasite taloudellisessa tutkimuksessa. Tulkinta vaihtelee eri

koulukuntien ja trendien mukaisesti. Viimeisten 150 vuoden aikana se jaettu neljdan
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koulukuntaan, jotka ovat uusklassinen taloustiede, kayttaytymistalous, informaatiotalous ja
neuroekonomia. Uusklassisessa koulukunnassa oletetaan, etta ihmiset kayttaytyvat
itsekkaasti, rationaalisesti ja opportunistisesti. Kayttaytyminen maaraytyy sen hyodyllisyyden
perusteella. Se on koulukunnista vanhin. Tietotalouden mukaan ihmiset kayttaytyvat
jarkevasti, kun heilla on riittavasti tietoa asioista. Suuri osa viimeisimmista
neuroekonomisista tutkimuksista osoittaa, etta kayttaytymista ei voi taysin selittda hyoty-
kustannus-ajattelun pohjalta. Toiminnalliset hermokuvantamismenetelmat eli
neuroekonomian tutkimusalue kehittyi 1990-luvulta eteenpain. Tutkimalla taloudellisen
kayttaytymisen hermopohjaa pystytaan maarittelemaan teorioiden neurologinen
uskottavuus ihmisten kayttaytymiselle. Erilaisten motiivien liittdminen eri aivojen alueiden
prosesseihin seka ndiden aivojen alueiden osallistumiseen mahdollistaa testaamisen eri

konteksteissa ja osallistujien valilla. Fanselow ym. (2013, ss. 14-15)

Motivaatio on joko ulkoista tai sisdista. Ulkoisessa motivaatiossa on jokin irrallinen syy
tekemiseen. Se voi olla esimerkiksi palkkio tai kasky esimiehelta. Tekeminen itsessdan ei ole
motivaation ldhde. Pahimmassa tapauksessa tekeminen on vakindista ja se kuluttaa henkisia
resursseja. Sisdisessa motivaatiossa ihminen hakeutuu tekemaan asioita omasta halustaan.
Tekeminen ei ole pakottamista, vaan se nousee jokaisen omista kiinnostuksen ja innostuksen
kohteista. Sisdainen motivaatio on proaktiivista, mika tarkoittaa, etta se lahtee ihmisen
omista arvostuksen ja kiinnostuksen kohteista. Ulkoinen ja sisdginen motivaatio ovat yhta
aikaa lasna elamassa. Tydsta saadaan rahaa, jolla eletddn ja voidaan ostaa haluttuja asioita.

Samalla ihminen saattaa kokea oman tekemisen hyodylliseksi. (Martela, 2015, ss. 25-26)

Ihmiselld on myonteisia ja kielteisia tunteita. Kielteisia tunteita ovat pelko, ahdistus ja viha.
Myodnteisid tunteita ovat tyytyvaisyys, ilo ja innostus. Oheisessa kuvassa tarkastellaan myos
tunteiden aktiivitasoa. Virhe. Viitteen lahdetta ei I6ytynyt. Siind on kuvattuna nelja
tunteiden perusulottuvuutta, jotka vaikuttavat tyon tekemisen mielekkyyteen ja niiden

suhdetta toisiinsa.
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Kuva 12 Nelja tunteiden perusulottuvuutta. (Martela, 2015 s. 30)

Korkea
aktivaatiotaso

Stressi Draivi
(Ahdistus) (Tyn i)
{Inrostus)
Mielipaha Mielibyva

Leipaantyminen Tyytyvaisyys
(Masennus) (Viihtywyys)

Matala
aktivaatiotaso

Matalan aktiivitason tiloissa, kuten leipadantyminen ja tyytyvaisyys, tyontekija on kuitenkin
tyytyvainen. Korkean aktiivitason kohdalla tyontekija on stressaantuneena halytystilassa.
Toisaalta innostunut tyéntekija on hyvinvoiva ja aktiivinen. Tunnetiloilla on iso vaikutus
tyontekijan motivaatioon ja tehokkuuteen. Jatkuvasti stressaantunut tyontekija palaa lopulta
loppuun, eika kehittymiselle ole aikaa eikd motivaatiota. Innostunut tyontekija omaa sisaista
motivaatiota ja hdan todennakdisesti kehittyy koko ajan tyopaikalla oppimalla. Innostus on
tyontekijalle ja tydnantajalle win-win-tilanne, kumpikin osapuoli on tyytyvdinen. (Martela,

2015, s. 30-31).

5.2 Ohjaus ja palaute motivoivassa tyossa

Ohjauksen ja palautteen rooli on merkittava motivaation kannalta. Ne tapahtuvat tyossa
yksittaisten ihmisten valilla. Niiden merkitys organisaation menestyksessa ja kompuroinnissa
on suuri. Ohjauksen ja palautteen avulla saadaan tyéhon varmuutta, innostusta ja
arvostusta. Kollegiaalinen arvostus on tarkeda. Ohjauksen tarkoituksena on kertoa miten,
milloin, miksi ja kenen kanssa tyota tehddan. Palaute kertoo sen, kuinka hyvin on tyossa
onnistunut. Organisaatioissa vallitsee niukan palautteen ja ohjauksen kulttuuri. Tilanteita
saatetaan peldta tai jannittaa. Toisaalta taas usein kuulee sanottavan, etta kritiikki on lahja.

(Berlin, 2019, s. 198)
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Riittava palaute on oppimisen lahtokohta. Organisaatiossa, jossa voidaan hyvin korostuvat
hyvat vuorovaikutustaidot. Palautetta pitdisi saada seka yksild-, tiimi- ja koko
organisaatiotasolla. Palautteen vastaanottaminen ja antaminen on hyvin henkilokohtaisia

asioita. (Sydanmaalakka, 2003, ss. 58-60)

Positiivista palautekulttuuria voi edistaa esimerkiksi oheisella "kymmenella kaskylla”

e Palautetta pitaa antaa riittavan usein.

e Palautetta on hyva pyytaa ja sita pitdaa myos itse antaa

e Toisten mielipiteet ovat tarkeita ja niitd on syyta kuunnella.

e Korjaava palaute on paras antaa kahden kesken ja syyllistamatta.

e Positiivista palautetta kannattaa antaa aina, kun sille on aihetta.

e Tiimin jasenten on hyva sopia palautteen antamisesta, miten, missa ja milloin.

e Aitous, rehellisyys ja johdonmukaisuus ovat tarkeita kaikessa palautteen antamisessa.
e Onnistumisia kannattaa hehkuttaa ja toimia itse esimerkkina muille.

e Johtamiskeinona paras on saanndllinen ja toimiva palautteen antaminen.

(Sydanmaalakka, 2003, ss. 64—65)

Ruudun & Salmimiehen (2015, s.122) mukaan motivoivalla vuorovaikutuksella on suuri
merkitys. Motivaatioon vaikuttaa itsemaaraamisoikeus. Motivaatio on toiminnan moottori.
Se on emotionaalinen ja psyykkinen tila. Sen vaikutus yksilon vireystilaan on keskeinen.
Motivaatiota voidaan tukea monella eri tavalla. Ihmisen tulisi voida olla mukana omien
tavoitteidensa maarittelemisessa. Omien vahvuuksien pitdisi vastata kasilla olevia haasteita.
Ihmisen tulisi kokea olevansa osa yhteisda ja hanella pitaisi olla tunne siita, etta voi onnistua.
Volitio lisdd motivaatiota. Silla tarkoitetaan ymmarrysta siitd, ettd menestyminen vaatii
kykya tydskennelld pitkdjanteisesti. Ihmisen tulisi myos pystya sadilyttdmaan toimintakykynsa

vastoinkaymisista huolimatta.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd Sydanmaalakka korosti palautteen antamista yhtena
tarkeimmista tekijoistd oppimisen kannalta. Ndin varmasti on. Motivaatio tehda tyota tai
ohjausta on ratkaisevaa esimerkiksi tyopaikalla oppimisessa. Jos ohjaajalla ei ole
motivaatiota tehda ohjaustyota ei todennakoisesti ohjausta juuri tapahdu. Ohjattava ei opi
niita asioita, joita hanen pitdisi oppia. Ohjattavan motivaatiolla on my0ds suuri merkitys. Jos

on asioista kiinnostunut ja haluaa oppia, se nakyy heti tyéskentelyssa. Motivoitunut ihminen
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viihtyy ty0dssdan ja haluaa ammentaa osaamistaan ja ideoitaan myds muille.

Ty6paikkaohjaaja voi omalla motivoivalla vuorovaikutuksellaan tukea opiskelijaa.

6 LOUNAIS-HAMEEN KOULUTUSKUNTAYHTYMA

6.1 LHKK, Forssan ammatti instituutti ja Faktia Oy

Koulutuskuntayhtyman muodostavat Forssan ammatti-instituutti ja Faktia Oy. Vuonna 2016
ne yhdistyivat. Forssan ammatti-instituutti on Lounais-Hdmeen Koulutuskuntayhtyman
yllapitama oppilaitos. Paatoiminta-alue on Kanta-Hame seka Somero ja Urjala. Oppilaitos
sijaitsee fyysisesti Forssassa. LHKK jarjestaa koulutusta myos valtakunnallisesti joillakin
koulutusaloilla. Elinikdinen oppiminen on mahdollista ammatillisessa koulutuksessa seka
taydennyskoulutuksissa. Monipuoliset yrityspalvelut ovat osa tarjontaa. Kehitystyon
keskeisia teemoja ovat tydelamaosaaminen, digiosaaminen, yrittdjyysosaaminen ja

kansainvalinen toiminta. (LHKK, 2020)

Faktia Oy on Lounais-Hameen koulutuskuntayhtyman omistama koulutuspalveluita tuottava
yritys. Faktia Oy toimii kilpailluilla koulutusmarkkinoilla jarjestden markkinaehtoista
koulutusta. Yhtion liikevaihto vuonna 2018 oli n. 1,4 miljoonaa euroa. Padtehtdavana on
turvata toiminta-alueellamme Forssan seudulla elinkeinoeldaman osaavan tyévoiman saanti.
Faktia tuottaa koulutus- ja valmennuspalveluja seka yksityisille henkildille, etta yrityksille.
Tarjontaan kuuluu mm. tyévoimakoulutusta, tdydennyskoulutusta, yrityskoulutusta ja
osaamisen kehittamiseen liittyvia palveluita. Faktia Oy toimii paaasiallisesti Forssassa, mutta
lisaksi myods muualla, kuten Turussa ja Loimaalla ja joillain aloilla my6s valtakunnallisesti.

(LHKK, 2020)

LHKK:n tehtdvana on edistaa kansalaisten osaamista, osallisuutta ja hyvinvointia. Seka lisata
alueen yritysten, kuntien ja yhteis6jen elinvoimaa. Toiminta-ajatuksena on tuottaa
edellakavijana osaamista yksilolle, tyoelamalle ja yhteiskunnalle. LHKK:n arvoja ovat
edellakavijyys, vastuullisuus ja yhteisollisyys. Yhteisollisyyden tavoitteena on, etta opiskelijat
valmistuvat ammattiin ja tyollistyvat hyvin. Tyoelamayhteisty6 korostuu kaikessa
toiminnassa. Tavoitteena on tuottaa heille osaavaa tyovoimaa. Ammatit tulevat

muuttumaan ja muutosvauhti on kova. Uuden oppiminen on tulevaisuuden tarkein taito.
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Lisaksi tiimity6o-, ongelmanratkaisutaidot, sosiaaliset taidot, luovuus ja kyky verkostoitua ovat

elintarkeitd. (LHKK, 2020)

Kuva 13 Lounais-Hameen koulutuskuntayhtyman organisaatio 1.1.2021 (LHKK, 2021)
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Lounais-Hdmeen koulutuskuntayhtymin organisaatio 1.1.2021

6.2 Vihred oppimispdivdkirja osana tyopaikalla oppimista

Tyopaikalla oppimiseen liittyen LHKK:lla, on olemassa yhtena tyokaluna verso eli vihrea
oppimispadivakirja. Se on kaytdssa ainakin liiketoiminnassa ja sosiaali- ja terveys- ja
kasvatusaloilla perustutkinnoissa. Sen tarkoituksena on tuoda kestava kehitys nakyvaksi
osaksi tyopaikalla oppimiseen. Asioita tehdaan paljon kdytanndssa, mutta verson kautta ne
konkretisoituvat paremmin opiskelijalle osana tydta. Opiskelijan on helppo
oppimispaivakirjan kysymysten avulla perehtya kestavaan kehitykseen ja vastuullisuuteen
organisaatiossa, jossa han suorittaa tyopaikalla oppimista. Ndin ollen asiat jadvat paremmin

mieleen. Opiskelija osaa myos linkittaa ne paremmin jo opiskeltuihin asioihin.
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Tyopaikkaohjaaja on apuna ja tukena verson tdyttamisessa. Opiskelija tayttaa versoa koko
opintojensa ajan ja yksi osio siita on tarkoitettu tyopaikalla oppimiseen. Versoa on tarkoitus
kehittaa edelleen ja se olisi mahdollista ottaa kaytto6n myos muilla aloilla. Verson avulla

tuodaan myos kestavan kehityksen asioita nakyvaksi tydpaikalla oppimisen organisaatioille.

7 TUTKIMUSTYO

7.1 Tutkimusstrategia

Opinndytetyoni on toiminnallinen kehittamistehtava. Toimintatutkimukseksi kutsutaan
tutkimusstrategiaa, jonka tarkoituksena on vaikuttaa tutkimuskohteeseen, sen toimintaan
tai ymparistoon niita kehittavasti ja parantavasti. Toimintatutkimuksen strategiassa
vaikuttaminen tapahtuu tutkijan osallistumisella tutkimuskohteen toimintaan. Vaikuttamisen
ja kehittamisen perustana on tutkimus, jota tutkija tekee tutkimuskohteen ymparistossa.
Strategian lahtokohtana on siten tieteellisyyden ja kdytannéllisyyden yhdistaminen.
Toimintatutkimus sisaltaa tutkimusstrategiana runsaasti erilaisia nakdkulmia ja sita voidaan

toteuttaa erilaisten analyysimenetelmien avulla. (Menetelmapolkuja humanisteille, 2015)

Tutkimustyoni tavoitteena on kehittamisehdotus tyokalupakista tydpaikkaohjaajien tueksi,
kun he ohjaavat opiskelijoita tyopaikalla oppimisessa. Kyseessa on kaytannodn tyohon liittyva
tutkimus, jonka tavoitteena on olla entistda paremmin ohjaajien tukena tyopaikalla
oppimisessa. Tarkoituksena on my6s parantaa ja helpottaa tarvittavien tietojen saatavuutta
ja varmistaa, ettd opiskelijat saavat tarvitsemansa tuen ja ohjauksen tyopaikoilla. On
organisaatioiden kannalta tarkeaa, etta pystytdaan tuottamaan heille osaavia tyontekijoita
myos tulevaisuudessa. Motivoitunut ja osaava tyontekija on organisaatioille kannattavuutta

parantava tekija.

7.2 Toimintatutkimus

Toimintatutkimuksessa tietoa tuotetaan kaytannon kehitystyohon. Keskiossa on tutkia
ihmisen toimintaa. Tarkoituksena on tuottaa tutkimuksen avulla entista parempia tapoja
toimia kdytannossa. Toimintatutkimus keskittyy sosiaaliseen toimintaan, jossa olennaista on

vuorovaikutus. Usein toimintatutkimus on aikaan rajattu tutkimusprojekti, jossa kokeillaan
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uusia tapoja toimia. Se voi olla myds oman tyon kehittamista. Yleensa aina tehdaan
yhteisty6ta jonkun kanssa, joten on otettava huomioon myds muiden tyotehtavia ja tapoja

toimia organisaatiossa. (Heikkinen ym., 2006, ss. 16—17)

Ojasalon ym. (2015, ss. 58-59) mukaan toimintatutkimus on tutkimus, jolla pyritadn
saamaan aikaan muutosta ja ratkaisua kaytanndn ongelmiin. Sen tavoitteena on ratkaista
ongelma ja luoda ymmarrysta ja uutta tietoa asiasta. Tassa lahestymistavassa tyypillista on,
ettd ollaan kiinnostuneista siitd, miten asioiden pitaisi olla. Asioita halutaan muuttaa.
Kehittamisen kohteena voi olla toimintatilanne tai toimintatavat. Toimintatutkimukseen
liittyy olennaisesti kdytannonlaheisyys. Olennaista on, etta kaytannoissa toimivat ihmiset
ovat mukana tutkimuksessa ja kehittamisessa. Toimintatutkimus sopii hyvin tydmenetelmien
kehittamistyohon. Sen avulla on mahdollisuus [6ytaa uusia nakokulmia.
Toimintatutkimuksen kautta halutaan muuttaa todellisuutta, se tarkoittaa teorian ja

kdaytannon toiminnan vuorovaikutusta.

Metsdamuurosen (2008, s. 29) mukaan toimintatutkimus (Action Research) on osa todellista
tutkimusymparistda. Sen avulla on tarkoitus ratkaista erilaisia kdytannon ongelmia, lisata
ymmarrysta asioista ja parantaa sosiaalisia kaytant6ja. Toimintatutkimuksen piirteita ovat se,
ettd se on tilanteeseen sidottua, vaatii yhteisty6ta ja itsedan tarkkailevaa seka osallistuvaa.
Sen tarkoituksena on ratkaista, jokin kaytannon ongelma tai parantaa olemassa olevia

kaytantoja.

Toimintatutkimus juontaa juurensa jo 1920- ja 1930-luvuilta kasvatusalan uranuurtajien
ajatuksista. Amerikkalainen pedagogi Dewey oli yksi heistad. Toimintatutkimuksen
peruskasitteet on kuitenkin luonut Kurt Lewin 1930-1940- luvuilla. Emansipatorinen eli
vapautuksellinen tutkimuksessa toimijan tavoitteena on parantaa toimintaymparistdaan.

Tutkimus ja suunnittelu etevat yhta aikaa. (Metsamuuronen, 2008, ss. 30—-31.)

Suorannan ym. (2014, s. 196) mukaan toimintatutkimus pyrkii muuttamaan todellisuutta ja
sen tavoitteena on yhteisdjen ja ihmisten menestyksen ja kasvun varmistaminen.
Tutkimuksen tarkoituksena on kaytannoéllisen tiedon tuottaminen ja sen hyddyntaminen
tutkimukseen osallistuvien ihmisten tilanteen parantamiseksi. Tutkimustyota tehdaan

eettisista ja teoreettisista lahtokohdista.
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Metsamuurosen (2008, ss. 31-32) mukaan toimintatutkimuksen vaiheista on esitetty monia
erilaisia kulkukaavioita. Cohenin ja Manionin esittdman mallin mukaan kulku etenee

seuraavasti:

Ongelma muodostuu jostakin arkipdivan tilanteesta.

Asiasta neuvotellaan niiden osapuolten kanssa, jotka ovat siita kiinnostuneita.
Etsitdan erilaista tutkimuskirjallisuutta asiaan.

Kohdassa 1. muodostuneen ongelman uudelleen maaritys ja muokkaus.
Tutkimuksen kulun suunnittelu.

Tutkimukset arvioinnin suunnittelu.

Projektin kdaynnistaminen.

Projektin arviointi ja aineiston tulkinta.

Nk WNPRE

Ojasalo ym. (2015, ss. 60—61) mukaan toiminta etenee havainnoinnin, toiminnan ja
arvioinnin kehana. Prosessi on syklinen eli vaiheet toteutuvat uudelleen. Ensimmaisena
maaritelldan tutkimusongelma ja maaritellaan tavoitteet. Sen jalkeen tutkitaan
kirjallisuutta ja lahdeaineistoa. Ty aloitetaan kokeilemalla ja tutkimalla, miten olisi
kdaytanndssa mahdollista padsta maariteltyihin tavoitteisiin. Toimintatutkimuksessa
kehittdja on aina mukana ryhman aktiivisena jasenena. Tutkimukseen osallistuvat ovat

tasa-arvoisia asemastaan huolimatta. Ohessa on kuvattuna syklinen prosessi.

Kuva 14 Toimintatutkimuksen spiraalimainen eteneminen (Ojasalo ym. 2015, s. 60)
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7.3 Kvalitatiivinen tutkimus

Toimintatutkimus mielletdaan yleensa laadulliseksi eli kvalitatiiviseksi tutkimukseksi. Siita
huolimatta voidaan hyddyntdaa myos maarallisia eli kvantitatiivisia menetelmia. Menetelmien
tulisi kuitenkin olla osallistavia. Tutkimusaineistoa voi kerata haastatteluilla, kyselyll3,
ryhmakeskusteluilla, aivoriihitydskentelylld ja havainnoimalla. Menetelmien valintaa
vaikuttavat kohdeorganisaation koko, tutkimushenkilosto, tutkimuskohteen laajuus ja

kohderyhma. (Ojasalo ym. 2015, ss. 61-62)

Kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimuksen lahestymistavat ovat hyvin lahella toisiaan. Ne
voidaan katsoa olevan toisiaan tdaydentavia ldhestymistapoja. Menetelmia on mahdollista
kayttaa rinnakkain. Esimerkiksi erilaiset laskennalliset tekniikat voivat olla apuna tulosten

laajentamisessa koskemaan koko aineistoa. (Hirsjarvi ym. 2009, s. 136-137)

Kvalitatiivisen tutkimuksen |ahtékohtana on todellisen eldman kuvaaminen. Kohdetta on
tarkoitus tutkia hyvin kokonaisvaltaisesti. Tarkoituksena on |6ytaa tosiasioita kuin todentaa
jo olemassa olevia. (Hirsjarvi ym. 2009, s. 161) Tyypillisia piirteita ovat, etta tutkimus on
kokonaisvaltaista tiedonhankintaa todellisissa tilanteissa, ihmiset ovat tutkimuksen kohteina,
ja tutkija pyrkii paljastamaan odottamattomia asioita. Tavallisimmat kaytetyt metodit ovat
osallistava havainnointi, teema- ja ryhmahaastattelut seka erilaisten dokumenttien analyysit.
Tutkimuksen kohde on valittu tarkoituksenmukaisesti ja tutkimussuunnitelman muotoutuu

tutkimuksen edetessa. (Hirsjarvi ym. 2009, s. 164)

Opinnaytetyossani on kaytetty eri menetelmia tiedon hankkimiseen. Kysely valikoitui yhdeksi
menetelmaksi, koska muuten tarvittavia tietoja olisi ollut melko hankala saada. Kyselyn
avulla saatiin kustannustehokkaasti kerattya vastauksia perusjoukolta. Kyselya taydennettiin
haastattelujen avulla. Haastattelu on tyypillisempi menetelma toimintatutkimuksessa.

Haastattelujen avulla saatiin kerattya tarkempaa ja syvallisempaa tietoa aiheeseen liittyen.

7.4 Kysely

Kysely on survey-tutkimuksen menetelma. Koehenkilot muodostavat otoksen tietysta

perusjoukosta. Aineistoa kerataan standardoidusti. Se tarkoittaa, etta kaikilta kysytaan asiaa
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samalla tavalla. Kyselyn avulla saadaan kerattya laaja tutkimusaineisto. Kyselyn avulla
kerattyyn tietoon on jo valmiiksi kehitellyt tavat analysoida tietoa. Kyselytutkimuksen
haittoja ovat sen pinnallisuus. Vastaamattomuus saattaa nousta suureksi. (Hirsjarvi ym.

2009, s. 136-137)

Eniten kaytetty tiedonkeruumenetelma on kysely. Kyselyn avulla pystytdaan kerdamaan hyvin
laaja tutkimusaineisto ja se on menetelmana tehokas ja nopea. Tulokset voidaan kasitella
numeraalisesti. Heikkoutena kyselylla on se, etta tieto on hyvin pintapuolista.
Kvantitatiivisilla menetelmilld tuotetaan pinnallista tietoa ja kvalitatiivisella menetelmalla
syvallisempaa tietoa, mutta sen yleistaminen on haastavampaa. Tyypillisesti kysely
lahetetdan postissa tai taytetdan internetissa, jolloin vastaaja tayttaa sen itse. Saattaa olla
myos niin, ettd kyselyntekija soittaa ja tayttaa sen perusteella lomakkeen. Kysely soveltuu
hyvin erilaisten aiheiden tutkimuksiin. Kysely on kvantitatiivinen eli maarallinen menetelma.
Maarallisen tutkimuksen tavoitteena on selittdaa tutkimuksen kohdetta jarjestelmallisten
havaintojen perusteella. Kyselytutkimukseen maaritelldaan tavoitteet ja mitka ovat mitattavat

havaintoyksikot. (Ojasalo ym. 2015, ss. 121-122)

Perusjoukoksi kutsutaan kaikkien havaintoyksikdéiden muodostamaa joukkoa. Kaytannossa
on melko mahdotonta laittaa kyselya kaikille, joten on kaytettdva satunnaisesti valittua
otantaa. Tilastollisella paattelylla voidaan tehda koko joukkoon liittyvia paatelmia. On
tarkeda muistaa, etta ei olla kiinnostuneita vain perusjoukon ominaisuuksista vaan
esimerkiksi koko asiakaskunnan kannoista. Se miten hyvin otannasta saadut tulokset
vastaavat perusjoukkoa, voidaan selvittaa tilastollisella paattelylld. Satunnaisuus on paras
tapa, jotta valitusta havaintoyksikosta on mahdollista tehda koko perusjoukkoa koskevia

yleistyksia. (Ojasalo ym. 2015, s. 123)

Systemaattista satunnaisotantaa varten tekija tarvitsee otantakehikon. Se on lista
perusjoukon havaintoyksikoista. Esimerkiksi perusjoukkoon kuuluu 500 havaintoyksikkda ja
otoskokona kdytetdaan 100. N&in ollen havaintoyksikosta poimitaan joka viides. (Ojasalo ym.

2015, ss. 126-127)

Séhkoiset kyselyt ovat yleistyneet erittdin paljon. Kysely on mahdollista toteuttaa

internetsovelluksella. Sovelluksella on helppo laatia kyselylomake, kerata vastaukset ja
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raportoida tulokset. Erittdin tavallista on lahettaa kysely sahkdpostilla tai sosiaalisen median
kautta. Tiedon keradaminen on nopeaa ja reaaliaikaista. Haasteena sahkoisessa kyselyssa on
se, ettd niita tulee tana paivana todella paljon ja ne saattavat jaada roskapostiin. Isoin haaste
on se, etta tulosten yleistettavyyteen ja aineiston edustavuuteen. Valinta ei perustu
otantaan, vaan se lahetetaan niille, kenen sahkdpostiosoite on saatavilla. Tuloksia ei voi

yleistaa koskemaan koko perusjoukkoa. (Ojasalo ym. 2015, ss. 128-129)

Kysymysten sisalto voi perustua tosiasioihin, toimintaan, kayttaytymiseen, arvoihin,
tietoihin, asenteisiin ja erilaisiin kasityksiin seka mielipiteisiin (Hirsjarvi ym. 2009, s. 197).
Kyselylomakkeen suunnittelu perustuu niihin tavoitteisiin, jotka ovat kehittamistydssa.
Lomakkeeseen on tarkoitus sisallyttaa vain sellaiset kysymykset, joilla saavutetaan
tavoitteet. Lomakkeen ulkoasun selkeys ja sen pituus ovat tarkeita vastaajalle. Vastausajan
tulisi olla korkeintaan 15-20 minuuttia. Vastaajien pitdisi osata vastata kysymyksiin ja

ymmartaa ne. (Ojasalo ym. 2015, ss. 130-131)

Kanasen (2014, ss. 87) mukaan kyselyn laatijan on syyta huomioida seuraavat asiat

kyselylomaketta laatiessaan:

Kysymysten on oltava selkeita.

Tarkat kysymykset ovat parempia.

Kysymysten tulisi olla lyhyita.

Valtetdaan kaksoismerkityksellisia kysymyksia.

Valittavan tulisi olla vaihtoehto, ei mielipide.
Monivalintavaihtoehtojen kdayttaminen on suositeltavaa.
Kysymysten maara ja jarjestys tulisi olla harkittu.
Sanojen valinnassa pitaa olla tarkkana.

O NOUAEWNE

Kyselylomake on syyta testata esimerkiksi tutkimuksen ohjaajilla ja saatekirjeen laatimiseen
kannattaa panostaa. Saatekirjeella on vaikutusta vastausprosenttiin ja lisaksi sen on hyva

herattaa luottamusta ja kasvattaa vastausmotivaatiota. (Ojasalo ym. 2015, s. 133)

Kanasen (2014, ss. 102—-103) mukaan toimintatutkimuksessa on mahdollista kayttaa
kvantitatiivista tiedonkeruumenetelmaa kyselya. Kysely sopii parhaiten tutkimuksen
alkukartoitusvaiheeseen seka vaikutusten arviointiin. Yleisesti kyselytutkimuksen kaytto
toimintatutkimuksessa on melko pienta. Sen kdyttd on perusteltua siina tilanteessa, jos

perustietoja ei muuten saada ja vaikutusten arvioinnissa, jos tuloksia ei muuten saada.
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7.5 Haastattelu

Yksi kdytetyimmista tiedonkeruumenetelmista on haastattelu. Haastattelun avulla saadaan
syvallista tietoa kehittamisen kohteesta. Sen avulla on mahdollista kerata uusia ndakdkulmia
tutkimukseen. Toimiva tapa on yhdistaa haastattelu toisiin menetelmiin. Haastattelu voi
toimia asioiden syventamisessd. Haastettu on hyva tehda haastateltavan arkiymparistossa.
Kontekstuaalinen haastattelu on tallaisessa ymparistdssa toteutettu. (Ojasalo ym. 2015, s.

106)

Kanasen (2014, ss. 87) mukaan haastattelun avulla on mahdollista tdsmentaa
tutkimusongelmaa. Ihmisten ja heidan toimintansa ollessa muutoksen kohteena haastattelu
on hyva keino arviointiin. Haastattelun muotoja on erilaisia. Ojasalon ym. (2015, s. 107)
mukaan haastattelun erilaisia muotoja ovat ryhma-, teema- ja syvahaastattelu. Strukturoitua
lomakehaastattelua kdytetaan silloin, kun kerataan faktatietoa. Haastattelun kesto voi
vaihdella paljon kymmenista minuuteista tunteihin. Haastattelu on vuorovaikutusta ja
etukdteen suunniteltua. Haastateltavaa on motivoitava ja luottamuksen syntyminen on
tarkeda. Haastattelut kannattaa nauhoittaa. Nain haastatteluihin on helpompi palata ja
analysoida niitd. Haastateltavan lupa pitaa aina muistaa kysya. Haastattelu on kirjotettava
auki ja sita kutsutaan litteroinniksi. Haastattelussa, jossa vain vastauksilla on merkitysta

litterointia ei tarvitse tehda kovin sanatarkasta ja voidaan kayttaa yleiskielta.

Heikkisen ym. (2006, s. 110) mukaan hyva haastattelutapa on virikkeita antava.
Toimintatutkimuksessa kdytetdan erityisesti teemahaastattelua. Siind edetdan etukateen
mietittyjen teema-alueiden parissa. Yleensa haastattelu kohdistuu yhteen henkil66n, mutta

mukana voi olla my6s useampia henkil6ita.

Teemahaastattelu on valimuoto lomake- ja avoimen haastattelun valilla. Kysymysten tarkka
muoto puuttuu, mutta aihealueet ovat tiedossa. Tuloksia voidaan tulkita ja analysoida

monella eri tavalla. (Hirsjarvi ym. 2009, s. 108)

Luotettavan tiedon saannin edellytyksena ovat oikein asetetut kysymykset. Kysymyksia voi
olla avoimia ja suljettuja. Suljetuissa kysymyksissa on valmiit vaihtoehdot. Avoimissa

kysymyksissa kysytaan kuinka, miksi ja mitd. Teemahaastattelut antavat tutkijalle tilaa,
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mutta aihetta voidaan rajata teemoilla. Sen avulla on mahdollista varmistaa, etta kaikki

aiheeseen liittyvat teemat tulevat kasitellyksi. (Kananen 2014, ss. 88-92)

7.6 Tutkimuksen luotettavuus

Hirsjarven ym. (2009, ss. 231-232) mukaan tutkimusten patevyys ja luotettavuus
vaihtelevat. Tutkimuksissa arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta. Reliaalibeliuksella
tarkoitetaan mittaustulosten toistettavuutta. Tutkimuksen reaalibelius on sen kyky antaa ei-
sattumanvaraisia tuloksia. Se on mahdollista todeta eri tavoilla. Yksi tapa on, etta kaksi
arvioijaa paatyy samaan tulokseen. Toinen kasite on validius. Se tarkoittaa patevyytta.
Tutkimusmenetelman tulisi mitata sita mita on tarkoitettu. Kvalitatiivisissa tutkimuksissa
validiudella ja reliaalibeliuksella on erilaisia tulkintoja. Tarkeimpia asioita ovat henkildiden,
paikkojen ja tapahtumien kuvaukset, kun kyseessa on laadullinen tutkimus. Luotettavuutta

parantaa myos, se kuinka tarkasti tutkimuksen kulku on selitetty.

Heikkisen ym. (2006, s. 148) mukaan laadulliseen tutkimukseen soveltuvat huonosti
reliaalibeliteetti ja validiteetti. Laadullisessa tutkimuksessa voidaan kayttaa validiointia. Se
tarkoittaa prosessia, jossa ymmarrys kehittyy vahitellen. Totuus perustuu jatkuvaan
neuvotteluun, joka ei paaty. Kanasen (2014, ss. 134-137) mukaan toimintatutkimuksen
luotettavuus perustuu tulosten, tiedonkeruun ja menetelmien hyvaan dokumentaatioon.
Lisaa luotettavuutta saadaan triangulaation avulla. Se tarkoittaa useamman
tiedonkeruumenetelman kayttoa. Suosituksena on vahintdaan kolmen eri menetelman
kaytto. Tutkimusraportista pitdisi selvita miten tulkinta on tehty ja miten se linkittyy

aineistoon.

Metsamuurosen (2006, ss. 133—-134) mukaan yhdistaminen eri tutkimusotteista on hyva
tehda niin, etta toinen joko maarallinen tai laadullinen on paaasiallinen ja toinen tukee sita.
Denzin kehittama termi triangulaatio tarkoittaa, etta ilmiota tarkastellaan monesta eri

suunnasta.

Palviaisen (2004, ss. 68—69) mukaan tutkimuksen looginen validiteetti kay ilmi sitd kautta

onko tutkimuksen tekemista tarkasteltu kokonaisuudessaan. Toimintatutkimuksessa
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toistaminen eli reliaalibeliteetti ei ole mahdollista. Kehittamisprosessi on ainutlaatuinen eika

sita ole mahdollista toistaa.

7.7 Tutkimuksen toteutus

Opinnaytetyoni tutkimusmenetelmina olivat verkkokysely ja puolistrukturoitu
teemahaastattelu. Menetelmat tukivat hyvin toisiaan. Kyselyn avulla saatiin yleisempaa
tietoa laajemmalla otannalla ja haastatteluiden kautta tarkempaa ja syvempaa tietoa.
Perusjoukko koostui LHKK:n (FAI ja Faktia Oy) tyopaikkaohjaajista. Lista eli otantakehikko oli
ajettu Primus-opiskelijahallintajarjestelmasta vuoden 2020 syksylla. Listalla oli yrityksia noin
3000 kpl. Tyopaikkaohjaajien yhteystietoja oli 334:lle henkildlle, joille kysely lahetettiin. Otos
vastaa perusjoukkoa. Otanta perustui niihin, kenelle [6ytyi sdhkopostiosoitteet. Eri alojen
edustajat olivat hyvin monipuolisesti edustettuina, joten siind mielessa otantaa voi pitaa
luotettavana. Tama kdy ilmi jaljempana tutkimustuloksia analysoitaessa. Kysely toteutettiin
Webpropol kysely- ja raportointisovelluksella. Kysely ldhetettiin linkkina sahkopostilla

tyopaikkaohjaajille.

Kysymysten maara pyrittiin pitimaan mahdollisimman pienend, jotta kyselyyn vastaaminen
ei kaatunut siihen, etta kysymyksia oli liikaa. Kysymykset oli jaoteltu aihealueittain.
Suurimmassa osassa kyselya kaytettiin Likertin asteikkoa (tdysin samaa mieltd, jokseenkin
samaa mieltd, neutraali kanta, jokseenkin eri mieltd, taysi eri mielta ja en osaa sanoa). Kysely
oli tehty perustuen erilaisiin vaittamiin. Vastaaja valitsi niista itselleen sopivimman
vaihtoehdon. Kyselyssa oli myds mukana muutama avoin kysymys. Kaksi naista oli pakollisia
kaikille vastaajille, mutta yhden kysymyksen kohdalla se tuli nakyviin vain, jos vastasi

tiettyihin kohtiin Likertin asteikolla.

Haastateltavia tyOpaikkaohjaajia oli kolme ja he valikoituivat eri aloilta. Haastattelut
toteutettiin Teamsin kautta. Haastateltaville oli mietitty kysymykset valmiiksi aihealueittain
ja my0s heilta kysyttiin samat taustatiedot kuin kyselyssa. Haastattelun kestoksi oli
maaritelty puoli tuntia ja kysymysten maara pyrittiin siindkin pitdmaan kohtuullisena.
Haastattelussa keskityttiin enemman opiskelijan oppimiseen liittyviin asioihin, kuten
osaamisen johtaminen, ketterd oppiminen ja motivaatio. Haastateltavilta kysyttiin myos

joitakin samoja kysymyksia kuin kyselyssa liittyen tukimateriaaliin ja verkko-ohjaukseen.
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Haastattelun tarkoituksena oli saada yksityiskohtaisempaa tietoa ja kuulla

tyopaikkaohjaajien ajatuksia opiskelijoiden ohjaamisesta ja siitd, miten heita voidaan tukea.
8 TUTKIMUKSEN TULOKSET

8.1 Kysely

Kysely FAl:n tyopaikkaohjaajille (Liite 1.) lahetettiin 334 tydpaikkaohjaajana toimineelle
henkildlle sahkdpostiin linkkina. Vastausaikaa oli noin kaksi viikkoa 15.3.2021 asti.
Vastausajan paattymispadivana ldahetettiin kyselysta muistutusviesti. Kyselyn vastausaikaa
pidennettiin kahdella paivalla 17.3.2021 asti. Tama kannatti, koska siind vaiheessa, kun
muistutusviesti lahettiin vastauksia oli vain 55 kpl. Nettilinkki suljettiin 27.3.2021. Lopulta
vastauksia tuli 112 kpl. Vastausprosentiksi saatiin 33,53 prosenttia kaikista kenelle kysely
Iahettiin. Tavoitteena oli saada vahintaan 100 kpl vastauksia, joten tavoite ylitettiin reilusti.
Kyselyyn vastaamista motivoitiin kyselyn lyhyydella ja sen tarkeydella osana
kehittamistyotani. Taustatietoina kysyttiin sukupuoli, ika, milla alalla tyoskentelee ja kuinka

kauan on tydskennellyt alalla. Vastaajien sukupuolijakauma painottui selkeasti miehiin.

Kuvio 1 Sukupuolijakauma kyselyssa

Mainen 42%

2 [ 40 |



Vastaajien ika painottui 46-55-vuoteen melko selkedsti. Oheisessa kuviossa on kuvattuna

vastaajien ikdjakauma.

Kuvio 2 ikdjakauma

18-25 vuntta S

26-35 vuotta 12%

36-45 vuotta 23%

55 vuotta 38%

yli 56 vuotta 25%

Melkein kaikilta aloilta oli vastaajia, lukuun ottamatta kauneudenhoito-, keramiikka- ja
media-alaa. Aloista painottuivat selkedsti ajoneuvo-, kuljetus- ja nostoala seka sosiaali-,
terveys- ja kasvatusala. Muilta aloilta kyselyyn oli vastattua melko tasaisesti kymmenen
prosentin molemmin puolin. Neljalta alalta vastausprosentti oli yksi, joten sieltd on

todennakaisesti ollut vain yksi vastaaja per ala.
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Kuvio 3 alojen jakauma

Ajoneuvo-, kuljetus- ja nos

Elintarvikeala 9%

Johtaminen ja esim 7%
Kauneudenhaitoala
Keramikka-ala

Lilketoiminta ja yritt 7%

Luonto- ja ymparistoala

Matkailuala

=
-
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Media-ala

Metalliala 8%

FPuhtaus- ja kiinteistopalveluala 9%

)

Rakennus- ja taloteknikka-ala 8%

Rawvintola- ja cateringala 7%

Séhkoala 5%

lekninen suunnittelu

=
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=

Tieto- ja viestin

=
2
=
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Tyokokemus painottui selkeasti yli 20 vuotta omalla alallaan tydskenteleviin. Usein
tyopaikkaohjaajina tydskentelevat ovat kokeneempia tyontekijoita, joilla on vankka

ammatillinen osaaminen omalta alaltaan. Tama nakyy prosenteissa selkeasti.

Kuvio 4 alalla tyoskentelyaika

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

0-5 vuotta 8%

B-10 vuotta 17%

1-20 vuotta 33%

wli 20 vuotta A%

Ensimmaiset varsinaiset vaittamat kyselyssa liittyivat ohjaukseen ja ohjauksen
tukimateriaaleihin tyoeldamassa oppimisessa. Opettajan ohjaus tapahtui joko
Iahitapaamisessa tai verkossa. Se saattoi olla myds oheisten asioiden yhdistelma. Vastaajilta
haluttiin tietoa siitd, mika heidan mielestdan oli toimivin menetelma. Vastausten perusteella
voidaan todeta, ettd opettajan ohjaus lahitapaamisessa oli vastaajien mielesta paras
vaihtoehto. Taysin samaa mielta oli 42,2 prosenttia vastaajista. Jokseenkin samaa mielta oli
40,4 prosenttia vastaajista. Kannatusta sai verkko- ja ldhitapaamisten yhdistelma. Taysin
samaa mielta oli 35,2 prosenttia vastaajista. Jokseenkin samaa mielta oli 35,1 prosenttia
vastaajista. Pelkkd tapaaminen verkossa oli myo6s varteen otettava toimintatapa, koska
jokseenkin samaa mielta oli 38,5 prosenttia. Tulosten perusteella voidaan todeta, etta vaikka
Iahitapaaminen oli suosituin tapa, hyvana kakkosena tuli ndiden yhdistelma. Yllattavan
paljon kannatusta sai myos pelkka verkko-ohjaus. Koronan myo6ta se on osittain pakotetusti

otettu laajasti kayttoon. Tasta syysta siihen todennakaoisesti suhtauduttiin myonteisemmin.
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Kuvio 5 opettajan ohjauskaytannot

1:":;: Joks:::‘lgg Neutraali | Jokseenkin Tays:z osig
mielta mielta kanta eri mielts mieltd | sanoa
1. Koen, etta
opettajan ohjaus
lahitapaamisessa on 42 2% 40, 4% 12,68% 1,6% 0% | 2,8%
hyvé tapa toimia.
2 Koen, etta
opettajan ohjaus
verkkotapaamisessa 15,6% 38,5% 24 8% 10,1% 27% | 83%
on hyva tapa toimia.
3. Koen, etta lahi- ja
verkkotapaamisten o 0 oy 0 0 0
yhdistelma on hyva 352% 35.1% 18,9% 4 5% 1,8% | 45%
tapa toimia.

Ty6paikalla oppimisessa haluttiin saada tietoa siitd, miten opiskelijat oppivat parhaiten
liittyen teoriaopintoihin ja kdytannon harjoitteluun. Suurin osa vastaajista 54,4 prosenttia oli
sitd mielta, ettad teoriaopintojen ja tyopaikalla oppimisen yhdistelma oli paras tapa tuottaa
osaamista opiskelijalle. Pelkdstaan tyopaikalla oppiminen oli 46,3 prosentin mielesta paras
tapa tuottaa osaamista opiskelijalle. Vastausvaihtoehtona oli myos, etta on taysin
opiskelijasta kiinni, miten han oppii asiat. Tata mielta oli 30,9 prosenttia vastaajista.
Jokseenkin samaa mielta kohdan prosentit olivat melko tasaisia joka vaittaman kohdalla.

Voidaan todeta, ettd vastaajien mielesta teorian ja kdytannon yhdistelma oli toimivin.

Kuvio 6 tyopaikalla oppiminen

::rnsai: Jckszz:::: Neutraali | Jokseenkin Tﬁysei:: os?a.l
mielté mielta kanta eri mield mieltd | sanoa

1. Mielestani tyopaikalla
oppiminen on paras tapa
oppia asiat kaytannossa 46 3% 38,2% 6,4% 8,2% 0,9% 0%
Ja se tuottaa osaamista
opiskelijalle.

2. Teoriaopintojen ja
tydpaikalla oppimisen
yhdistelma on mielestani

T 54 5% 321% 7,1% 2.7% 27% 0,9%
paras tapa oppia ja se
tuottaa osaamista
opiskelijalle.
3. On taysin opiskelijasta
kiinni, kuinka han 30,9% 35,9% 17,3% 12,7% 3,6% 0%

parhaiten oppii asiat.
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Osaamisen kehittdminen on osa tydpaikalla oppimista. Vastaajilta haluttiin saada tietoa siit3,
miten he suhtautuvat siihen. Osaamisen kehittamista oli avattu kyselyssa, jotta kaikki
vastaajat ymmarsivat mista on kysymys. Vastaajista 63,4 prosenttia oli taysin samaa mielta,
ettd osaamisen kehittaminen on tarkea osa heidan tyotaan. Lisaksi 38,4 prosenttia
vastaajista oli taysin samaa mielta, etta opiskelijan perehdytys kehittdaa myos heidan
ammattitaitoaan. Etenkin tdma seikka on oppilaitoksen nakoékulmasta tarkea asia, jotta
opiskelijoita ei koeta rasitteena tyopaikoilla. Vastaajista 80,3 prosenttia oli taysin eri mielta
siitd, etta osaamisen kehittymiselld ei ole mitaan merkitysta tdman paivan tydelamassa.
Voidaan todeta, ettd osaamisen kehittaminen koettiin tarkeaksi osaksi omaa tyéta. Tama on
tarkeaa, koska se vaikuttaa tyopaikkaohjaajien suhtautumiseen ohjattaviin opiskelijoihin.
Nakemys siitd, etta osaamisen kehittdminen on tarkeaa parantaa myos opiskelijoiden

saamaa ohjausta tyopaikkaohjaajilta.

Kuvio 7 osaamisen kehittaminen

::?:;: JOKS::?HK:; Neutraali | Jokseenkin Téiysei:} os?;
mieltéd mielta kanta eri mielta mieltd | sanoa

1. Koen osaamisen
kehittamisen tarkeana 63,4% 33,9% 2.7% 0% 0% 0%
osana omaa tyotani.

2 Alkaisemmin hankittu
osaaminen riittaa
tydelamassa, sita ei
tarvitse kehittaa.

3. Perehdytyksen kautta
pystyn auttamaan
opiskelijaa hanen
osaamisensa
kehittymisessa ja samalla
kehityn myds itse.
4_QOsaamisen
kehittymisella ei ole
mitdan merkitysta taman
péivan tybelamassa.

0,9% 4.5% 7,2% 33,3% | 54,1% 0%

38,4% 50% 8% 1,8% 0,9% 0,9%

0,9% 0,9% 1,8% 152% | 803% | 0,9%

Ohjaukseen ja arviointiin liittyvan tukimateriaalin muoto on usein vield perinteisesti
paperisena, mutta sitd on myos saatavilla digitaalisessa muodossa. Vastaajilta haluttiin saada
tietoa siita, missd muodossa he haluavat tukimateriaalin. Vastauksista kavi selkeasti ilmi, etta
paperisen ja verkkomateriaalin yhdistelma oli paras vaihtoehto. Vastaajista 49,1 prosenttia
oli taysin samaa mieltd ja 37,5 prosenttia oli jokseenkin samaa mieltd. Sdhkoinen materiaali

sai myos kannatusta, vastaajista 24,5 prosenttia oli jokseenkin samaa mielta asiasta.
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Tuloksista voidaan todeta, etta paperista ei paasta vield kokonaan eroon, vaikka
digitalisaatio on tullut lIdhes joka alalle voimakkaasti. Digitaalisessa muodossa olevalle

materiaalille on kuitenkin tarvetta ja sitd on runsaasti saatavilla.

Kuvio 8 ohjaukseen ja arviointiin liittyvat tukimateriaalin muoto

::r:;: Jokseenkin | Neutraali | Jokseenkin Tayr:ri osiz
mieltd samaa mielta kanta eri mielta mielti | sanoa
1. Mielestani paras
vaihtoehto
tukimateriaalin 5,5% 21,8% 35,4% 30,9% 6,4% 0%
muodolle on
perinteinen paperinen.
2. Mielestani kaikki
tukimateniaall PAISt| g 2% 245%|  30,9% 201% | 73%| 0%
muodossa.
3. Tukimateniaal voi
olla z‘atl:aspaahﬁ;ﬁfggfa 491% 37.5% 8% 5,4% 0% 0%
_ _muodpssa.
L2 1 A r‘:}'grmt':;'f 4.6% 9.2% 45% 1% | 284%]| 1.8%

Tyopaikkaohjaajilla pitdisi olla tukimateriaalia saatavilla ohjauksensa tueksi. Vastaajilta
haluttiin saada tietoa siitd, mita kautta he ovat sitd saaneet. Lisdksi haluttiin tietoa, onko sita
saatu lilan vahan. Vastaajista vain 21,8 prosenttia oli tdysin samaa mielta siitd, etta
tukimateriaalia oli saatu riittavasti. Vastaajista 34,6 prosenttia oli asiasta jokseenkin samaa
mieltd. Vastaajista 10,8 prosenttia oli tdysin samaa mielta siita, ettd eivat olleet saaneet
lainkaan materiaalia opettajalta ja 12,6 prosenttia oli jokseenkin samaa mieltad. Aika moni
vastaajista oli ottanut asiaan neutraalin kannan. Tuloksista voidaan todeta, etta tdssa asiassa
olisi selkeadsti opettajilla petraamista. Tukimateriaali on erittdin tarkea osa ohjausta, jotta

tiedetdan tutkinnon osien arviointiperusteet.
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Kuvio 9. ohjaukseen ja arviointiin liittyvan tukimateriaalin saatavuus.

+

::}r:f;: Jokseenkin | Neutraali Jokseenkin Taysel:: osEaz
mielti samaa mieltd kanta eri mieltd mielti sanoa

1. Sain opettajalta
tukimateriaalia 21,8% 34.6% 24 6% 12, 7% 3,6% 2.7%

riittavasti.

2. Jain kaipaamaan
lisamateriaalia 6.4% 22 7% 33,6% 14.6% 19,1% 3,6%

opettajalta.

3. En saanut
tukim;?e"r‘i';gﬂg 10,8% 12,6% 19.8% 14.4% | 406% | 1.8%

opettajalta.

LHKK:n verkkosivuilla on olemassa materiaalia tyopaikkaohjaajille. Vastaajilta haluttiin saada
tietoa siita [0ytyvatko ne sivuilta helposti ja ovatko he tietoisia siita, etta materiaalia yleensa
I6ytyy verkkosivuilta. Moni vastaaja oli ottanut tassa kysymyksessa neutraalin kannan asiaan.
Vastaajista 34,8 prosenttia oli tdysin samaa mielta siita, etta ei ole ollut tietoinen
materiaalien saatavuudesta LHKK:n verkkosivuilla. Vastaajista 24,1 prosenttia oli jokseenkin
samaa mielta asiasta. Vastaajista 19,8 prosenttia oli jokseenkin samaa mielta siita, etta
materiaalit [0ytyvat sivuilta helposti. Tuloksista voidaan todeta, etta tassa kohtaa ei ole

opettaja tiedottanut riittavasti asiasta. Siina on selkeasti parannettavaa.

Kuvio 10. Tyoelamassa oppimiseen liittyvan materiaalin saavutettavuus LHKK:n
verkkosivujen kautta.

_I..
| ::}:;2 Joksz:r;lk;: Neutraali | Jokseenkin Tays;lz 0551:
mielta mielta kanta erl mieltd mieltd | sanoa
1. Tyopaikalla
tapahtuvaan oppimiseen
littyvat materiaalit 2.7% 19,8% 32,4% 7.2% 1,8% | 36,1%
loytyvat helposti LHKK.n
verkkosivuilta.
2. Tydpaikalla
tapahtuvaan oppimiseen
littyvat materiaalit gn 1,8% 11,7% 31,5% 13,5% 4.5% 37%

hankala loytaa | HKK:.n

verkkosivuilia.

3. En ole ollut tietoinen,
etta tydpaikalla
tapahtuvaan oppimiseen 34,8% 24 1% 18,8% 8% 10,7% 3,6%
on materiaalia saatavilla
LHKK:n verkkosivuilla.
4_Asialla el ole minulle
merkitysta.

4,5% 2.7% 451% 144% | 252%| 8,1%
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Taman osion lopuksi oli avoin kysymys, jossa haluttiin tietoa siitd, millaista materiaalia
tyopaikkaohjaajat kaipasivat tyoelamassa oppimisen tueksi. Avoimia vastauksia oli 23
kappaletta (Liite 2.) Avoimissa vastauksissa tarpeet vaihtelivat melko paljon. Tutkinnon osien
avaamista kaivattiin ja se tuli ilmi useammassa vastauksessa. Ohessa on yksi suora lainaus

vastauksista.

"Tutkinnon osien selvempi avaaminen ja sahkdinen porttaali josta voi helposti tarkistaa.”

Avoimissa vastauksissa kavi ilmi, etta olisi tarvetta vield selkeammalle suunnittelulle
tyoeldmassa oppimisen jaksolle. Lisdksi kaivattiin konkreettisia tavoitteita opiskelijalle ja
mita opiskelijalta voi vaatia. Tyopaikkaohjaajan olisi hyva tietdaa mita opintoja opiskelija on
suorittanut oppilaitoksessa ja mita jarjestelmia han on kayttanyt, jos sellaisia on ollut
kaytossa. Vastauksista kavi ilmi myos se, etta oppilaitoksessa pitaisi kiinnittda huomiota
tyoaikojen noudattamiseen ja opettaa sita opiskelijoille. Tama seikka on tullut esille myds
aiemmin erilaisissa muissa yhteyksissa. Siihen on kiinnitetty huomiota oppilaitoksessa, mutta

se ei ole tuottanut toivottua tulosta. Kestavaan kehitykseen kaivattiin myos lisamateriaalia.

Yhdessa vastauksessa kiteytyi melko hyvin se, millaista materiaalia tarvitaan ja miten
opiskelijaa voidaan parhaiten tukea ty6elamassa oppimisessa. Ohessa on suora lainaus

vastauksesta.

”Kaikista tarkeinta on tietda tutkinnon osa seka sen sisdltd. Taman lisaksi olisi tarkea tietaa
opiskelijan henkil6kohtaiset tavoitteet ja suunnitella etenemista tyopaikalla jarjestettavan
koulutuksen aikana. Pituus, jaksottaminen ym. Olisi my6s hyva tietaa, suorittaako opiskelija
sellaisia tehtdvid, joissa minulla on erityinen rooli tai mita tehtavia han yleensakin suorittaa.
My0s naytot suuntaavat oppimista ja prosessia, joten niista ja mahdollisesta naytosta olisi
tarked saada tieto. Kaiken kaikkiaan olisi tarkea tietda, milla tavoin opinnot rakentuvat ja
miten opiskelija oppii tai mita tukea han tarvitsee. Opiskelijan tausta ja opiskelutaidot
vaikuttavat myos ohjaamiseen. Jollain tavalla olisi hyva myds etukateen kuulla, mita minulta

odotetaan ja mitka askeleet opiskelijan on tarkoitus ottaa juuri kyseisella jaksolla.”

Kyselyn toinen osio koski tydpaikalla oppimisen aikana tapahtuvaa yhteydenpitoa ja
mahdollisia sovelluksia seka ohjaan.fi sivuston kadyttda. Vastaajilta haluttiin saada tietoa,

millaisten kanavien kautta pidettiin yhteytta opiskelijan, opettajan ja ohjaajan valilla.
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Vastaajista 34,8 prosenttia oli tdysin samaa mielta siitd, etta puhelin ja sahkdposti ovat
toimivat kanavat. Jokseenkin samaa mielta oli 40,2 prosenttia. Teams yhteydenpitokanavana
sai my0os kannatusta. Vastaajista 17,1 prosenttia oli taysin samaa mielta ja 37,9 prosenttia
jokseenkin samaa mielta. Puhelimelld kdytettavan sovelluksen kaytosta yhteyden pidossa
22,7 prosenttia vastaajista oli jokseenkin samaa mielta. Kaksi oli ehdottanut WhatsApp —
sovelluksen kayttda. Tuloksista voidaan paatelld, etta Teamsin kaytto perinteisten puhelimen
ja sahkopostin lisaksi sai kannatusta. Lisaksi mitdan juurikaan muita sovelluksia ei kaivattu

lisdksi, paitsi WhatsApp.

Kuvio 12. Yhteydenpitokanava tyopaikalla oppimisen aikana opiskelijan, opettajan ja
ohjaajan valilla.

:iﬁf;g Joks::::‘kai: Neutraali | Jokseenkin Téysei: osli:
mielta mieltd kanta eri mielta mieltd | sanoa

1. Puhelin ja sahkoposti
ovat riittéavat ja toimivat | 34,8% 40,2% 8,9% 12,5% 3,6% 0%
kanavat yhteydenpidossa.
2_ Yhteydenpitoon olisi
hyva olla olemassa, jokin
elisee STllilne s g, 27%|  345% 155% | 10,9% | 10,9%
kaytettava sovellus, joka
soveltuisi myds muuhun
toimintaan.

3. Mielestani Jeams. olisi
hyva kanava
yhteydenpitoon ja sielld | 47 4o, 37.9%|  20,7% 126% | 45%| 7.2%
voisi olla myos T o ’ ’ e '
tukimateriaali helposti
saatavilla.

4. Jokin muu sovellus 0,9% 1,9% 48,6% 9,3% 715% | 31,8%

Vastaajilta haluttiin tietoa siita, kdytetdanko ohjaan.fi -sivustoa ja ollaanko sen
olemassaolosta tietoisia. Vastaajista 38,8 prosenttia oli taysin samaa mielta siita, etta ei ollut
koskaan kaynyt sivustolla. Vastaajista 13,5 prosenttia oli jokseenkin samaa mielta siita, etta
oli tietoinen sivuston olemassaolosta, mutta ei ollut koskaan siella kaynyt. Tuloksista voidaan
todeta, ettd sivuston kayttdé on melko vahaista. Tasta voi tehda johtopaatoksen, ettd
oppilaitoksella olisi hyva olla jokin oma ratkaisu tahan. Koottu oppilaitoksen oma

tyokalupakki digitaalisessa muodossa tukisi tata hyvin.
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Kuvio 13. ohjaan.fi — sivuston kaytto.

::ﬁqsa"; Jokseenkin | Neutraali| Jokseenkin Taysel:: oslig
mielta samaa mielta kanta eri mieltd mielti | sanoa
ohia ;h ?';Sukggﬁgt 11.6% 7 1% 14.3% 27%| 545%| 98%
2. QOlen tietoinen
ls'“!“Je" 0! 'e“;rff’lg 7.2% 13.5% 1,7% 99%| 496% | 81%
koskaan kaynyt siella.
3. En ole koskaan
kuullutkaan ohjaanfi|  38,8% 9% 9,9% 81% | 297%| 45%
s_ivusto_sta.
mmﬁngsn;a;'riiﬁls‘:f 6,5% 09%|  454% 111%| 259% | 10,2%

Viimeisena kysymyksena oli avoin palaute tydpaikalla oppimiseen liittyen ja
kehittamisehdotukset. Vastauksia tdhan kohtaan oli 18 kappaletta (Liite 3). Naista
vastauksista olen kerannyt niissa esiin tulleita kehittamisehdotuksia. Tydpaikalla oppimiseen
kaivattiin enemman ohjausta ja tukea oppilaitokselta. Tama koski etenkin nuoria
opiskelijoita. Valitettavasti tana paivana tuntimaara, jonka opettavat voivat kayttaa
ohjaamiseen on valitettavan pieni. Yhdella opettajalla saattaa olla iso ryhma ohjattavana ja
monenlaisia tehtavid opetuksen lisdksi. Aika ei vaan riita. Tahan olisi nyt hyva kiinnittaa
huomiota ja miettia siihen keinoja. Tyopaikkaohjaajille kaivattiin koulutusta, jossa kaydaan
lapi ohjaamisen ja ndytdn arvioimiseen liittyvia asioita. Koulutuksen voisivat olla lyhyita
muutaman tunnin mittaisia. Palautteista kavi myds ilmi se, ettad ohjauksen laadun
takaamiseksi siihen tarvitaan aikaa. Aikuisopiskelijat nostettiin myds esille, koska myds he
kaipaavat tukea ja ohjausta, etenkin siina tilanteessa, jos ollaan uudelleen kouluttautumassa.
Opettajien yhteydenpitoa kaivattiin enemman tyopaikalla oppimisen aikana. Yhteydenpidon
tarkeytta korostettiin silla, ettd opettaja ei valttamatta ole perilld, miten opiskelijalla menee
jaksolla. Tyopaikkaohjaajilla ei ole aikaa perehtya laajoihin arviointimateriaaleihin.

Palautteista kavi myos ilmi, ettad tyopaikkaohjaajat voisivat tdyttda ohjaamispaivakirjaa.

Tahan loppuun lisdan positiivisen palautteen suoran lainauksen.

"Fain kanssa on aina sujunut hyvin opiskelijana sekd ohjaajana ollessani”
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8.2 Haastattelut

Haastattelin kolmea tyopaikkaohjaajaa eri aloilta. Haastattelujen tarkoituksena oli saada
syvempaa tietoa opinndytetyon teoriaan pohjautuen. Lisdksi heiltd kysyttiin samat
taustatiedot kuin kyselyssa ja osittain samoja kysymyksia. Haastateltavien aloja olivat
sosiaali-, terveys- ja kasvatusala, metalliala ja elintarvikeala. Tarkoitus oli my6s haastatella
tyopaikkaohjaajaa liiketoiminnan ja yrittajyyden alalta, mutta valitettavasti aikataulu

haasteiden vuoksi haastattelua ei saatu toteutettua.

Kuvio 14. Haastateltavien taustatiedot

36-46 vuotta

Kauanko olet tyoskennellyt alalla?

11-20 vuotta

yli 20 vuotta

Haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina Teamsin valitykselld, koronatilanteesta
johtuen. Haastattelun muodoksi valikoitui teemahaastattelu. Teemahaastattelussa kaksi
henkil6a keskustelevat tutkijan valitsemista aiheista (Kananen, 2014, s. 87). Kysymykset
olivat laadittu etukdteen aihealueittain. Tallaista haastattelua kutsutaan puolistrukturoiduksi
haastatteluksi (Ojasalo ym., 2015, s. 108). Haastattelijat saattoivat vastata kysymyksiin
hieman eri jarjestyksessa, mutta ne ovat kirjoitettu auki kaikkien kohdalla samassa
jarjestyksessa. (Liite 4.) Haastattelut nauhoitettiin haastateltavien luvalla. Haastattelujen
auki kirjoittaminen eli litterointi toteutettiin kdayttamalla yleiskieltd. Kaytetyilld sanoilla ei
katsottu olevan merkitysta tutkittaviin asioihin, joten haastatteluja ei litteroitu sanatarkasti.
(Ojasalo ym., 2015, s. 107) Haastattelun teemat nousivat opinndytetyon teoriasta, kuten
aiemmin on kaynyt ilmi. Haastateltavat olivat myds tdysin eri alojen edustajia, kuin tutkija
itse. Se toi hieman erilaista ndakékantaa asioihin. Kaikille haastateltaville avattiin aihealueisiin

liittyvia kasitteitd, jotta heilld oli ymmarrys siitd, mista oli kysymys.
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Ensimmadisena kasiteltdvana aiheena oli osaamisen kehittdminen. Osaamisen kehittamisen
merkitys oli erittdin merkittava asia kaikkien haastateltavien kohdalla. Sen koettiin antavan
uutta tietoa ja ndakdkulmia asioihin. Laitteet ja toimintatavat kehittyvat koko ajan, joten
my0s ihmisen pitda kehittya niiden mukana. Motivaatio nousi jo tassa kohdassa esille ja
osaamisen kehittamisen koettiin olevan yksi motivaattori. Se nahtiin tarkeana myds
urakehitykselle. Tyopaikalla oppimisessa opiskelijan kannalta parhaiten toteutui
perehdyttaminen ja tyéhon opastus, liittyen osaamisen kehittamiseen. Opiskelijoille pyrittiin
antamaan mahdollisimman monipuolisia tehtavia, jos heilla oli silhen halua ja kykya.
Opiskelijan olisi hyva nahda eri tyontekijoiden tapoja tyoskennelld, jotta hanen oma kaden

jalkensa kehittyy.

Toisena aihealueena oli kettera oppiminen. Tyopaikalla oppimisessa, on hyvin paljon kiinni
siitd, mika on opiskelijan motivaatio ja halu oppia uutta. Opiskelijoilta kaivattiin myos
kriittisyytta asioita kohtaan, niita voi aina kyseenalaistaa. Asioista voi ottaa selvda myos itse,
jos tietoa haluaa lisda. Tyopaikkaohjaajalla koettiin olevan iso rooli tdssa asiassa.
Ty6paikkaohjaaja voi vaikuttaa omalla ohjaamisellaan siihen, kuinka laajat tiedot ja taidot
opiskelijalle voidaan opettaa. Riippuu myos siitd, mikd on opiskelija osaamistaso ja

motivaatio.

Opiskelijaa voidaan tukea ketterdssa oppimisessa esimerkiksi siten, etta oppilaitokselta tulee
hanelle tyopaikalla oppimisen jaksoa tukevia tehtdvia. Vastauksista nousi esille osaamispassi,
johon tyopaikkaohjaaja tai opiskelija itse voisi merkita, kun joku tietty osa-alue on suoritettu.
Sen tavoitteena olisi, etta kaikki tarvittavat asiat tulisivat tehdyksi. Ty6paikkaohjaaja voi
my0s tuoda esille sitd, etta asioita tehddan itsea ja omaa tulevaisuutta varten. Opiskelijaa on
tarkeaa jaksaa kuunnella. Tyopaikkaohjaaja voi tukea ketteraa oppimista omalla

esimerkillaan.

Opettaja voi tukea opiskelijaa selkeyttamalla, esimerkiksi koosteen muodossa, mita asioita
tyopaikalla oppimisen jaksolla tulisi oppia. Opettajan roolin tarkeys korostui myos siina, kun
ollaan aloittamassa tyopaikalla oppimisen jaksoa. Opiskelijalle tulisi tuoda esille, millaisiin
olosuhteisiin hdn on menossa. Opiskelija voisi my0s itse miettid valmiiksi kysymyksia jaksoon

liittyen. Opettajan ja tyopaikkaohjaajan tulisi tuntea toisensa, jotta toimiminen olisi
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luontevaa. Opettaja voi myds vaikuttaa siihen, etta han osaa suositella opiskelijalle jotakin

tiettya tyopaikalla oppimisen paikkaa.

Kolmas aihealue oli motivaatio. Motivaation merkitys tyoelamassa koettiin erittdin tarkeaksi.
Motivoituneella opiskelijalla tieto jaa helpommin talteen. Lahtdkohtaisesti olisi tarkeaa, etta
ihmiset viihtyisivat tydssansa. Motivoitunut tyontekija tekee yritykselle tulosta. Motivoitunut
opiskelija saa parhaan mahdollisen irti tydpaikalla oppimisen jaksosta. Opiskelijan hyva
motivaatio palkitsee myos tyopaikkaohjaajaa. Opiskelijaa voi motivoida esimerkiksi
teemoittamalla asioita eri ajanjaksoille tyopaikalla oppimisessa. Asioita kaydaan lapi
pikkuhiljaa ja han valmistautuu samalla tulevaan nayttéon. Opiskelija olisi my6s hyva ottaa
mukaan jokaiseen vaiheeseen mita tyopaikoilla tehdaan. Heille pitdisi myos antaa
mahdollisuus tydskennelld eri tyévaiheissa ja tyopisteissa. Opiskelijalle on hyva my6s kertoa,

ettd kaikki asiat eivat valttamatta aina ole niita mielekkaimpia.

Opiskelijan motivaatiota ohjaa aika usein raha. Heilld on erittdin tarkeda antaa mahdollisuus
onnistua, se kasvattaa motivaatiota. Positiivinen palaute oikeassa paikassa, on myds
merkittavassa roolissa osana motivoinnin tukemista. Opiskelijan parjaaminen vaativammissa
tehtavissa, olisi myds hyva tuoda esille. Kysymys liittyen opettajan tukeen
tyopaikkaohjaajalle ja opiskelijalle toi esille sen, etta jos tyopaikkaohjaaja ei ole motivoitunut
ohjaamaan, hanet pitaa heti vaihtaa. Ensimmaisen tyopaikalla oppimisen jakson viikon
paatteeksi olisi hyva tavata opettajan kanssa ja kayda lapi, miten jakso on alkanut.
Tapaaminen voisi olla my0s verkossa tai puhelimitse kayty keskustelu. Opettajan olisi
tarkeda myos kertoa opiskelijoille, millaista alan tyd on ennen kuin he lahtevat jaksolle.
Tyopaikkaohjaajaa olisi hyva muistaa kiittda, jos yhteistyd on sujunut hyvin ja ohjaus on ollut

onnistunutta.

Seuraavaksi haluttiin tietda ajatuksia ohjaamisesta ja palautteen antamisesta. Ohjaamisesta
pidettiin ja sen koettiin myos kehittavan omaa tyota. Asioita ei voi pitada itsestdan selvyytena.
Opiskelijalla ei useinkaan ole tietoa ja asioiden kysyminen saattaa olla haaste. Tarvitaan
karsivallisyytta, koska usein tulee lyhyessa ajassa paljon uusia asioita. Tyopaikkaohjaajan olisi
oppia tuntemaan ohjattavansa. Palaute oli se sitten positiivinen tai negatiivinen, pitaisi antaa
heti. Tietysti huomioon ottaen missa tilanteessa ollaan. Asiakkaan aikana ei kannata antaa

palautetta. Positiivinen palaute nostaa opiskelijan itsetuntoa. Palautteen annon pitdisi myos
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olla saannollista. Esimerkiksi pdivan paatteeksi annetaan palaute siitd, missa onnistuttiin ja
mihin pitaisi vield kiinnittdaa huomiota. Ty0ssa, jossa selkeasti valmistetaan jotakin, voi
opiskelijalta kysya ostaisiko han itse valmistamansa tuotteen. Opettaja voi tukea palautteen
antamista esimerkiksi siten, ettd han voi olla mukana antamassa palautetta
tyopaikkaohjaajan kanssa, jos on esimerkiksi ollut jotakin haastavia tilanteita. Tassa
kohdassa tuli myds ilmi se, ettd opettajan olisi hyva kysella jakson aikana

tyopaikkaohjaajalta, miten asiat ovat sujuneet.

Tukimateriaalina kaivattiin selkeda ohjetta opiskelijalle nayttdésuunnitelman tayttamiseksi.
Selked ohjaussuunnitelma tukisi myos tyopaikkaohjaajan tyota. Syvdjohtaminen on sellainen
aihe, josta voisi olla tukimateriaalia tyopaikkaohjaajille tai jopa jotakin lyhytkoulutuksia.
Paasaantoisesti muuta lisdmateriaalia ei kaivattu. Yhteydenpitokanavista ryhmasahkoéposti
koettiin toimivaksi. Ryhmaan kuuluisivat opettaja, ohjaaja ja opiskelija. Puhelin on hyva
yhteydenpitovaline etenkin akuuteissa asioissa. Lahitapaaminen koettiin my6s tarkeaksi

osaksi yhteydenpitoa.

Viimeisena pyydettiin haastateltavilta palautetta ruusuja tai risuja tyopaikalla oppimiseen
liittyen. Opiskelijat ovat hyvin tietoisia siitd mita heidan tarvitsee tehda ja mita ei. Heille olisi
kuitenkin hyva korostaa, etta tyota ei opi, ellei sita tee ja harjoittele. Tyopaikalla oppisen
jakso on turvallinen kokeilla asioita, tuki ja apu on heti saatavilla. Varsinaisessa tyossa ei
tallaista tukea valttamatta ole saatavilla. Oppilaitosyhteistydhon oltiin tyytyvaisia. Siihen
oltiin my0s tyytyvaisia, etta on voitu tuoda konkreettista tietoa kentalta oppilaitokseen. Sita
olisi my06s hyva lisata mahdollisuuksien mukaan. Valitettavasti asioiden opiskeluun
kaytettava tuntimaara koulussa on nykyaan melko pieni ja se nakyy opiskelijoiden

osaamisessa ja tiedoissa.

8.3 Johtopaatokset

Tutkimuksen tulokset olivat osittain sen kaltaiset, joita osattiin odottaa. Tuloksista nousi
esille erilaisia asioita, jotka selkedsti vaikuttivat kehittamisehdotuksiin. Opinnadytetyon
tarkoituksena oli vastata tutkimuskysymykseen, miten tyopaikalla oppimista voidaan tukea?
Tahan saatiin vastauksia ja niista nousi selkeasti esille kehittamiskohteita. Tutkimuksen

alatavoitteena oli selvittda tyopaikkaohjaajilta, millaista tietoa ja ohjausta tarvitaan, jotta
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opiskelijoita voidaan tukea osaamisen kehittymisessad, ketterdssa oppimisessa ja miten hanta
voidaan tarvittaessa motivoida? Naihin kysymyksiin saatiin myds hyvin vastauksia. Huomiona
voidaan todeta, etta tydkalupakin rakentaminen jai hiukan sivurooliin tutkimustyon

edetessa. Lisaksi sen sisaltd yksinkertaistui tuloksiin perustuen.

Kyselysta saatujen vastausten perusteella voidaan todeta, etta Iahi- ja verkkotapaamisen
yhdistelma on toimivin ohjauksessa. Tyopaikkaohjaajat kokivat opiskelijoiden perehdytyksen
kehittavan heidan omaa ammattitaitoaan. Selkea tukimateriaali helposti saatavana olisi
tarpeellinen. LHKK:n ja ohjaan.fi sivustojen tukimateriaaleista ei oltu riittavan tietoisia. Ei ole
valttamatta hyva asia, etta tietoa on ripotellen eri paikoissa saatavilla. Vastauksista kavi ilmi,
ettd tukimateriaalia ei ollut saatavilla tarpeeksi. Koottu oppilaitoksen oma tydkalupakki
digitaalisessa muodossa tukisi tata. Materiaalia pitdisi olla seka paperisessa, etta sahkdisessa
muodossa. Tyopaikkaohjaajille tulisi my6s antaa tietoa siita, mista tukimateriaalia saa.

Opettajien pitdisi antaa tukimateriaalia, nyt kavi ilmi, ettd ndin ei oltu aina toimittu.

Toimivimmat yhteydenpitokanavat olivat puhelin ja sahkoposti. Lisdaksi Teams sai
kannatusta. Sovelluksista ainoastaan WhatsApp mainittiin erikseen. Tasta voidaan paatell3,
ettd omalle erilliselle sovellukselle ei ollut ainakaan taman kyselyn perusteella tarvetta. Yksi
selkea kehittamiskohde on yhteydenpito opettajan tyopaikkaohjaajan ja opiskelijan valilla.

Sita pitdisi ehdottomasti lisata.

Opettajille pitaisi saada enemman aikaa ohjaukseen, jotta he voisivat olla tukena ja pitaa
yhteytta ohjaajiin ja opiskelijoihin riittavalla tasolla. Lyhytkoulutukset tietoiskutyyppisesti
voisivat olla ratkaisu tehokkaaseen tydpaikkaohjaajien koulutukseen. Oppilaitoksella on
jarjestetty koulutusta ohjaajille Iahipaivissa. Rinnalle olisi syyta tuoda
verkkokoulutusmateriaalia, jonka voisi itse kdyda lapi oman aikataulunsa puitteissa.
Lyhytkoulutuksia voidaan edelleenkin jarjestaa koululla, mutta verkkototeutuksen rinnalle

tuonti olisi hyva toteuttaa mahdollisimman pian.

Tuloksista kavi ilmi, etta tukimateriaalin pitaisi olla selkeda ja napakkaa. Tyopaikkaohjaajilla
ei ole aikaa kayda lapi laajoja nippuja arviointiperusteita. Muutamia selkeita ehdotuksia tuli
ilmi, kuten tavoiteluettelon tekeminen tyopaikalla oppimisen jaksolle. Tutustumiskaynti

yrityksessa ja padsykoe tulivat myos esille kehittamisehdotuksissa. Paasykoe ehdotus koski



sahkoalaa, sen avulla varmistettaisiin, etta opiskelijalla olisi tarvittavat valmiudet ja tiedot
tyopaikalla oppimisen jaksolle. Palautteissa kavi myds ilmi, etta teoriaopinnoilla luodaan

pohja sille, etta pystytdaan yhdistamaan asiat tydpaikalla oppimisessa kaytantoon.

Haastattelujen tulosten perusteella voidaan todeta, ettd osaamisen kehittdminen koettiin
tarkedksi asiaksi ja silla arvioitiin olevan suuri merkitys tyontekijan ja opiskelijan
ammatilliseen kehittymiseen. Mahdollisimman monipuolisten tehtdavien antaminen
opiskelijoille huomioiden heidan taitotasonsa, tuotiin esille kaikkien haastateltavien
kohdalla. Ketteraan oppimiseen vaikuttivat opiskelijan halu oppia ja motivaatio.
Oppilaitokselta toivottiin opiskelijalle hanen oppimistaan tukevia tehtavia tyopaikalla
oppimisen jaksolle. Tyopaikkaohjaaja voi tukea ketteraa oppimista omalla esimerkillaan

etenkin, jos hanen tyotehtavansa ovat monipuolisia. Selkea kooste asioista, mita pitaisi
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oppia jaksolla, olisi hyva. Etenkin jakson aloitusvaiheessa opettajan rooli korostui siina, etta

opiskelijaa oli mahdollisesti valmisteltu tyopaikalla oppimisen jaksoa varten.

Motivaation osalta voidaan todeta, etta opiskelijaa voi tukea teemoittamalla eri aihealueita

tyopaikalla oppimisen jaksolla sen eri vaiheissa. Opiskelijalle olisi hyva antaa mahdollisuus
tyoskennella eri tydvaiheissa ja -pisteissa monipuolisesti. Opiskelijalle on erittdin tarkeaa
antaa mahdollisuus onnistua, se kasvattaa motivaatiota. Positiivinen palaute oikeassa

paikassa, on myos merkittavassa roolissa, osana motivoinnin tukemista. Opiskelijan

parjaaminen vaativammissa tehtavissa olisi myos hyva tuoda esille. Tyopaikkaohjaaja kaipaa

kiitosta ja palautetta omasta tyostaan. Opettajan tulisi myds olla selvilla siitd, miten

tyopaikalla oppimisen jaksolla menee.

Tukimateriaaleista kaivattiin selkeda ohjaussuunnitelmaa ja materiaalia tai koulutusta
syvajohtamiseen liittyen. Yhteydenpitokanavat olivat aika lailla samat kuin kyselyyn

vastanneilla puhelin ja ryhmasdhkoposti. Kaivattiin myos ldhitapaamista mahdollisuuksien

mukaan. Oppilaitosyhteistyohon oltiin tyytyvaisia. Kehittamista nahtiin siind, etta yhteistyo

voisi olla tiivimpaa myos oppilaitosymparistossa.
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9 KEHITTAMISEHDOTUKSET

9.1 Osaamispassi

Muilla oppilaitoksilla on jo kdytdssa taman tyyppisia ratkaisuja. LHKK:lle voisi ottaa myds
kayttoon osaamispassit eri aloille. Jokainen ala voisi halutessaan rakentaa osaamispassit
ammatillisiin tutkinnon osiin. Liiketoiminnassa on jo kaytossa osaamiskartoitus, johon on
olemassa oma lomakkeensa. Lomakkeen voisi muuttaa osaamispassiksi ja se olisi hyva olla
myo6s sahkoisessa muodossa. Lomaketta olisi syyta kehittaa ja sen sisaltdéa voisi muokata

selkokielisemmaksi.

Opiskelija tayttaisi osaamispassia tyopaikalla oppimisen jakson aikana ja ndin voidaan
varmistaa, etta kaikki tarvittavat asiat tulevat lapikaydyksi. Osaamispassi ajaisi saman asian
kuin palautteista esille tullut tavoiteluettelo. Osaamispassi olisi selkea tyokalu myos
tyopaikkaohjaajille. Vastaavia ratkaisuja on jo varmasti kaytossa eri aloilla, mutta
osaamispassi voisi olla yksi keino yhtenaistaa oppilaitoksen kaytantoja. Siihen olisi hyva
luoda yhtendinen ulkoasu lapi oppilaitoksen. Osaamispassi voisi olla my6s apuna tutkinnon
arviointiperusteiden avaamisessa, koska sita selkedsti kaivattiin. Tutkinnon perusteet
saattavat olla hyvin vaikeaselkoisia. Osaamispassi olisi selkeadsti kaytannon laheinen tyokalu.
Opiskelija arvioisi osaamispassin avulla samalla, oman osaamisensa tasoa. LHKK:lla on
kaytossa opiskelijahallintajarjestelmana Wilma. Jarjestelmasuunnittelija Satu Haaviston
(henkilokohtainen tiedoksianto 28.4.2021) mukaan Wilmaan olisi mahdollista rakentaa

osaamispassityyppinen ratkaisu. Sitd lahdetdan selvittamaan.

9.2 Tyokalupakki

Tyokalupakin sisalto olisi selkeasti tukimateriaalia tyopaikkaohjauksen tueksi. Se olisi
tarkoitus rakentaa niin, etta se soveltuisi ohjauksen tueksi alasta riippumatta. Sen sisalto
koostuu osittain valmiista materiaaleista, joita voidaan linkittda esimerkiksi ohjaan.fi
sivustoilta. LHKK:n omien sivujen materiaali on melko vahaista ja sielld on vain muutama
linkki. OPH:n sivustoilta l0ytyy myds materiaalia valmiina. Mukaan olisi hyva poimia selkeét
ja ajantasaiset materiaalit. Niita ei saisi olla liikaa. Lisaksi tydkalupakissa voisi olla selkeat

prosessikuvaukset tyopaikalla tapahtuvasta oppimisesta sisaltden kaikki vaiheet, esimerkiksi
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lyhyiden opasvideoiden muodossa. Aloilla on varmasti hiukan erilaisia kdaytantoja, joten
kuvaukset tulisi olla melko yleisella tasolla. Valmiita prosessikuvauksia on jo valmiina
LHKK:lla, mutta ne pitdisi muokata sellaiseen muotoon, ettda myos tyopaikkaohjaajat
ymmartavat ne. Tyokalupakissa voisi olla myds mukana lyhyita koulutusvideoita
tyopaikkaohjaajille. Kaikilla ei ole mahdollista tulla mukaan oppilaitoksella jarjestettaviin
koulutuksiin. Tyokalupakki voisi olla ratkaisu siihen, etta koulutusmateriaalit |6ytyvat myos
verkosta helposti ja yhdesta paikasta. Rajaisin tydkalupakin sisallon ndihin aiheisiin, jotta se
voisi olla enenndn tyopaikkaohjaajien koulutusta tukeva kanava. Lisdksi se hyodyttaisi kaikkia
aloja oppilaitoksella. Mietittavaksi jaa viela milla alustalla tyokalupakki toimisi. Voidaanko se
rakentaa osaksi LHKK:n verkkosivuja? Vaihtoehtona olisi rakentaa se Teamsiin tai
oppilaitoksen sahkoiselle oppimisalustalle Itslearningiin. Tall6in se vaatisi tydpaikkaohjaajan
erillisen liittamisen alustalle. Etenkin oppimisalustalle liittdminen voi olla haasteellista, koska
sithen tarvitaan tyOopaikkaohjaajan henkil6tunnus. Yhteydenpitoa varten ei kaivattu mitdan

erillista kanavaa, vaan perinteiset puhelin ja sahkdposti olivat toimivimmat.

9.3 Muita esiin nousseita kehityskohteita

Opettajalla pitaisi olla enemman aikaa kayttaa tyopaikalla oppimisen ohjaukseen ja
yhteydenpitoon. Asia tuli selkeasti esille vastauksissa kautta linjan. Reformin myoéta
oppilaitoksen rahoitus on vahentynyt ja sille on asetettu erilaisia vaatimuksia esimerkiksi
opiskelijoiden jatko-opintoja tai tyollistymista ajatellen. Rahaa pitdisi saada lisaa, jotta
opettajaresurssia voisi vahvistaa. Oppilaitoksessa voidaan my&s miettia sitd, etta voisiko
resursseja kohdistaa entista tarkemmin. Esimerkiksi tietyt opettajat keskittyisivat enemman
tyopaikalla oppimisen ohjaukseen ja heilla on siihen selkedsti enemman aikaa.
Tiimiorganisaatiossa voidaan tiimin sisalld paattaa naista asioista ja tiedossa on, etta johto
tukee tamankaltaista ajattelua. Se miten se toimisi kaytanndssa, vaatisi selkeda kokeilua ja

aika suurta toimintatapojen muutosta oppilaitoksessa.

Syvajohtaminen jai myos aiheena kiinnostamaan. Siihen voisi perehtya ja miettia ja voisiko
se olla osana tyopaikkaohjaajien koulutusta. Tyékalupakkiin olisi mahdollista lisata siihen
liittyvaa materiaalia mukaan. Osaamispassia ja tyokalupakkia voisi hyédyntaa myds
erityisryhmien tyopaikalla oppimisessa. Lisdksi ne voisivat olla osa ammattitutkintojen ja

erikoisammattitutkintojen koulutusta raataloityna jokaiseen tutkintoon sopivaksi.
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Liite 1: Kysely

Kysely tydpaikkaohjaajille

Kyselyn tarkoituksena on selvittaa millaista ohjausta ja tukimateriaalia tarvitaan, jotta
tyopaikkaohjaajalla olisi riittavat tiedot opiskelijan ohjaamiseen ja nayton arviointiin. Tyéelama on
hyvin hektista ja kyselyn avulla selvitetdaan tyopaikkaohjaajan tarpeita, jotta voidaan olla tukena

heidan arjessaan. Opettajan rooli ohjauksessa on edelleen tarkea eika sita ole tarkoitus vahentaa.

Kysely on suunnattu Forssan ammatti-instituutin opiskelijoita ohjanneille tydpaikkaohjaajille.
Kysely on melko lyhyt, joten vastaaminen ei vie aikaasi kuin korkeintaan 5-10 minuuttia.

Vastausaikaa on 15.3.2021 asti. Vastaukset eivat ole yksiloitavissa.

Opiskelelen HAMKissa ylempaa korkeakoulututkintoa suuntautuen liiketoiminnan kehittamiseen.
Teen opinnadytetyota tyopaikalla tapahtuvaan oppimiseen liittyen. Kehitystyoni tarkoituksena on
luoda tydkalupakki avuksi tyopaikalla tapahtuvaan oppimiseen. Tyokalupakki on tarkoitus olla
saatavilla sahkoiselld alustalla ja sielta |6ytyvat kaikki tarvittavat materiaalit helposti samasta

paikasta.

Yhteistyoterveisin Satu Oja
ammatillinen opettaja, liiketoiminta

LHKK, Forssan ammatti-instituutti

Taustatiedot vastaajasta



1. Sukupuoli

MNainen

_:.: Mies

) Muu

() 18-25 vuotta
() 26-35 vuotta
() 36-45 vuotta
() 46-55 vuotta

() yli 56 vuotta

b

3. Milla alalla tyoskentelet

4. Kauanko olet tydskennellyt alalla?

_:; Ajoneuvo-, kuljetus- ja nostoala

) Elintarvikeala

) Johtaminen ja esimiestyd
Kauneudenheitoala
Keramikka-ala

Liiketoiminta ja yrittajyys
Luonto- ja ympéristoala

) Matkailuala

Media-ala

Metalliala

Puhtaus- ja kinteistbpalveluala
Rakennus- ja talotekniikka-ala

) Ravintola- ja cateringala

) Sosiaali-, terveys- ja kasvatusala

Sahkoala
) Tekninen suunnittelu

) Tieto- ja viestintatekniikka

) 0-5 vuotta

) 6-10 vuotta
11-20 vuotta

yli 20 vuotta

Liite1/2



Tydelamassa oppimisen ohjaukseen ja ohjauksen tukimateriaaliin littyvat kysymykset.

5. Opettajan ohjauskaytannot

Taysin  Jokseenkin

samaa
mielta
1. Koen, ettd opettajan chjaus \
lahitapaamisessa on hyva tapa toimia ~
2. Koen, etta opettajan ohjaus
verkkotapaamisessa on hyva tapa —
foimia.
3. Koen, etti lahi- ja verkkotapaamisten )
yhdistelma on hyva tapa toimia. -
6. Tyopaikalla oppiminen
Taysin
samaa
mieltd

1. Mielestani tydpaikalla oppiminen on
paras tapa oppia asiat kaytanndssa ja !
se tuottaa osaamista opiskelijalle.

2. Teoriaopintojen ja tydpaikalla

oppimisen yhdistelma on mielestani
paras tapa oppia ja se tuottaa '
osaamista opiskelijalle.

3. On taysin opiskelijasta kiinni, kuinka
han parhaiten oppii asiat. -

7. Osaamisen kehittiminen

(perehdyttaminen ja tyohonopastus

samaa
mielta

Jokseenkin
samaa
mieltd

Neutraali

kanta

Neutraali
kanta

Taysin  En

Jokseenkin erl osaa
ermieltd mieltd sanoa

Taysin En
Jokseenkin  eri  osaa
erimielta mielta sanoa

tehtéavé- ja tyodkierto, kehityskeskustelut ja palaute, konferenssit, messut,
vierailut, opintomatkat, kouluttajana toimiminen, lisé- ja tdydennyskoulutus,
omaehtoinen koulutus, tutkintoon johtava koulutus, trainee-

ohjelmat, tydssédoppiminen ja harjoittelut, verkko-oppiminen, urapolut ja

valmennus
verkostot ja kehittamishankkeet)

Taysin  Jokseenkin

samaa
mielté
1. Koen osaamisen kehittdmisen
tarkeana osana omaa tyotani. -
2. Alkaisemmin hankittu osaaminen )
riittaa tyoelamassa, sita ei tarvitse

kehittaa.

3. Perehdytyksen kautta pystyn

auttamaan opiskelijaa hénen )
osaamisensa kehittymisessa ja samalla
kehityn myds itse

4. Osaamisen kehittymisella ei ole
mitaan merkitysta taman paivan )
tyoelamassa.

samaa

Neutraali

kanta

Taysin - En
Jokseenkin  en osaa
enimieltd mieglta sanca
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8. Ohjaukseen ja arviointiin liittyvan tukimateriaalin muoto

Taysin  Jokseenkin Taysin En
samaa  samaa Meutraali Jokseenkin  en osaa
mielta mielta kanta erimielta mieltd sanoa
1. Mielestani paras vaihtoehto . . . . . .
tukimateriaalin muodolle on perinteinen () ) o @) o) 9
paperinen.
2. Mielestani kaikki tukimateriaali pitaisi O O O Ie /. O) e /.
olla sahkéisessa muodossa. = = e - - -
3. Tukimateriaali voi olla seka . . )
paperisena, ettéd sahkoisessa 'i;) 'i;) ‘::.] j '3:3 j
muodossa.
4. Asialla ei ole minulle merkitysta. '_ ) '_ ) r\_/' f_' '_ ) f_'

9. Ohjaukseen ja arviointiin liittyvén tukimateriaalin saatavuus

Taysin  Jokseenkin Taysin  En

samaa  samaa Neutraali Jokseenkin  eri osaa

mielta mielta kanta erimieltda mielta sanoa
1. Sain opettajalta tukimateriaalia ) e ) ~ e ~
riittévasti. ~ — . — - w,
2. Jain kaipaamaan lisamateriaalia ) e ) O e O
Opettajalta_ L p— - A A -
3. En saanut lainkaan tukimateriaalia ' '® ) ) ' 'S
opettzjalta. \_ \_ ) w w,

10. Tybelaméasséa oppimiseen liittyvan materiaalin saavutettavuus LHKK:n
verkkosivujen kautta

Taysin  Jokseenkin Taysin En
samaa  samaa Neutraali Jokseenkin eri  osaa
mielta mielta kanta erimielta mieltd sanoa
1. Tybpaikalla tapahtuvaan oppimiseen ) . P p
. - - . Yy Ty { ™y Y =\
littyvat materiaalit 16ytyvat helposti U U ) ) U/ J
LHKK:D, verkkosivuilta.
2. Tydpaikalla tapahtuvaan oppimiseen . . = . . .
liittyvat materiaalit on hankala I6ytaa @ P, @, 9, @ @,
LHKK:D, verkkosivuilta.
3. En ole ollut tietoinen, etta tyopaikalla = . - N N N
tapahtuvaan oppimiseen on materiaalia () ) ) () ) )
saatavilla LHKK,n verkkosivuilla.
4. Asialla ei ole minulle merkitysta. '/ '/ /_\' f/' '/_ f/'

11. Millaista materiaalia kaipaat tydeldméssa oppimisen ohjauksen tueksi?




Tyopaikalla oppimisen aikana tapahtuva yhteydenpito, mahdolliset sovellukset seka ohjaan.fi sivuston
kaytto

12. Yhteydenpitokanava tyopaikalla oppimisen aikana opiskelijan, opettajan
ja ohjaajan valilla

Taysin Jokseenkin Taysin En
samaa samaa Neutraali Jokseenkin en osaa
mielta mielta kanta erimieltd mieltd sanoa
1. Puhelin ja sahkoposti ovat riittavat ja I I e e} I I}
toimivat kanavat yhteydenpidossa. - - ~ ~ h ~
2. Yhteydenpitoon olisi hyva olla
olemassa, jokin esimerkiksi puhelimella I ') O ' ') I
W/ Ly N/ (- vy L

kaytettava sovellus, joka soveltuisi
my&s muuhun toimintaan.

3. Mielestani Jeams olisi hyva kanava . _ . .
yhteydenpitoon ja siella voisi olla myas ) 9 @] @) 9 Q
tukimateriaali helposti saatavilla.

4 Jokin muu sovellus ), . @, L ) @,

14. Ohjaan.fi sivuston kaytto

Taysin Jokseenkin Taysin  En
samaa samaa Neutraali Jokseenkin  eri osaa
mielté mieltéd kanta erimieltd mieltd sanoa
B R ' Y ( Yy " Y
1. Olen kaynyt ohjaan fi sivustolla U/ \J '\J. J W W,
2. Olen tietoinen sivujen olemassa . - . - - .
olosta, mutta en ole koskaan kaynyt @, @) @) | ) )
siella.
3. En ole koskaan kuullutkaan ohjaanfi O Q) ') ) Oy
. L A L p. \— .
sivustosta. - - - - - -
4. Asialla ei ole minulle merkitysta. Q Q O ) O O

15. Avoin palaute tyopaikalla oppimiseen liittyvaan ohjaukseen ja
mahdolliset kehittamisehdotukset.
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Liite 2: Avoimet vastaukset kysymykseen 11

11. Millaista materiaalia kaipaat tyoelamassa oppimisen ohjauksen tueksi?

Vastaajien maara: 23

Vastaukset

Kriteerit selkeasti aukikirjoitettuna. Opettajalla pitaa olla substanssi osaamista kriteereiden

aukaisemiseksi. Tyontekijoilla ei ole useinkaan akateemista koulutusta.

Tyopaikalla opetetaan tyopaikkakohtaiset asiat. Siihen emme tarvitse materiaalia, vaan
opetamme omien toimintatapamme.
Oppilaitoksessa oppilaille pitda opettaa tydaikojen noudattaminen, teoria ja metallitdiden

perusasiat. Tydaikoja klo 7-16 ei pysty opettamaan netissa, siella oppii olemaan netissa.

Selkedta materiaalia, mista selviad mita opiskelijalta vaaditaan kurssien lapaisyyn.

Mahdollisimman vahan byrokraattista liturgiaa :)

Millaisia opintoja opiskelijalla on kaytyna, kuinka opiskelijaa tulee ohjata, millaisia kdytannoén
taitoja tutustumisen aikana tulee saada, millaisia jarjestelmia opiskelijalla on ollut kaytdssa ja
mihin han on tottunut/oppinut ym. Moniin kysymyksiin saa vastauksia itse opiskelijalta, mutta ei
olisi pahitteeksi saada koululta jonkinlaista materiaalia opiskelijan tilanteesta ja harjoittelujakson

sisallosta ja sen tarkoituksesta

Suunnitelmaa kun aloitetaan. Nyt jaa kaikki oppilaan ja ikava kylla myds tyépaikan kontolle.

Tutkinnon osien selvempi avaaminen ja sahkdinen porttaali josta voi helposti tarkistaa.

Ruokapalvelu alalla kestavankehityksen tehtavaan saisi olla enemman materiaalia, perusteluita
esim. kierratyksen tarkeydelle.
Varmaan opiskelijasta johtuen valilla on epaselvaa mita nayttoja tydelama jaksolla pitaisi antaa.

Tasta toivoisin selkeampaa ohjeistusta heti jakson alussa.

Kaipaan selkeda materiaalia siita, mitd ohjaajalta odotetaan.

Ei lilan tiukat ohjeistukset miten, mutta kuitenkin konkreettiset tavoitteet mita on tarkoitus
saavuttaa.
Opiskelijatkin olisi hyva alustaa, etta harjoittelussa nakee yhden yrityksen nakemyksen ja

kaytannon toteutuksen - miten he havainnoivat erilaisia ratkaisuja ja tekisivatko jotain toisin?

Esim verkko materiaalin mahdollistavat tunnukset esim sahko opin niin voisi enemman nayttaa

kuinka kaytetaan tyossa

Tarkat, selkeat ohjeet siita, mita opiskelijan odotetaan osaavan harjoittelun loputtua ennen
nayttda. Vaikka yhdella a4 paperilla. En alussa kaipaa isoa ja jokseenkin sekavaa nippua
arviointikriteereja. Toki nekin on hyva olla, mutta erilliset selkeat kriteerit listattuna. Tama auttaisi
myds opiskelijoita, jotka eivat usein itsekkaan tieda/muista mita heiltd odotetaan vaikka ovat

asian opettajan kanssa kayneet 1api.
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Materiaalit tai ohjaus ei ole ongelma tydelamassa.

Kaikista tarkeinta on tietaa tutkinnon osa seka sen sisaltd. Taman lisaksi olisi tarkea tietaa
opiskelijan henkilokohtaiset tavoitteet ja suunnitella etenemista tydpaikalla jarjestettavan
koulutuksen aikana. Pituus, jaksottaminen ym. Olisi my6s hyva tietaa, suorittaako opiskelija
sellaisia tehtavia, joissa minulla on erityinen rooli tai mita tehtavia han yleensakin suorittaa.
Myo6s naytot suuntaavat oppimista ja prosessia, joten niistd ja mahdollisesta naytdsta olisi tarkea
saada tieto. Kaiken kaikkiaan olisi tarkea tietaa, milla tavoin opinnot rakentuvat ja miten
opiskelija oppii tai mita tukea han tarvitsee. Opiskelijan tausta ja opiskelutaidot vaikuttavat myos
ohjaamiseen. Jollain tavalla olisi hyva myos etukateen kuulla, mita minulta odotetaan ja mitka

askeleen opiskelijan on tarkoitus ottaa juuri kyseisella jaksolla.

Olisi hyva tietda konkreettisesti mita taitoja opiskelijalta voi vaatia erilaisissa harjoitteluissa

Oppimistavoitteet

Pystymme hyvin opastamaan kaytannon tydssa. Opiskelijalla taytyy olla selvilla, mita kirjallisia

tehtavia hanen tulee suorittaa ja miten.

Oppimisen ohjauksen tuki on tietysti hyva olla saatavilla esimerkiksi paperisena, jotta siihen
voidaan palata. Koen kuitenkin itse, ettd opiskelijoiden ohjaaminen sujuisi mukavammin ja
tavoitteita kohti, mikali itsellani olisi ollut mahdollisuus tavata (kasvotusten tai verkossa) tai
soittaa opiskelijan opettajalle ja keskustella harjoittelusta. Mielestani tama mahdollisuus tulisi olla

oppilaitoksen tarjoama tuki halukkaille. Sen ei mielestani tarvitse olla pakollinen.

Materiaalia, jossa selkeasti ja tarkemmin kerrotaan, mita ovat tavoitteet. Tarkoitan siis, etta niita
on avattu tutkinnon perusteissa olevista siten, etta ne linkittyvat juuri tahan harjoitteluteemaan ja

mika on sen taustalla oleva teoria.

Edelleenkin haluaisin koulutusta kyseiseen tehtavaan!

Tarkeimmat asiat paperimuodossa/lahiopetuksessa ja netissa syventavat osiot

Minun edellisesta "omasta" ohjattavasta on kovin kauan aikaa, vastasin silti kyselyyn.

On hyva kayda tydpaikalla jo varhaisessa vaiheessa lapi yhdessa tutkinnon tavoitteet ja
arvioinnin kriteerit. Nain pystytaan esim. tarvittaessa muuttaa tyotehtavaa, etta varmasti kaikki

tutkinnon osat tulee oppimisessa otettua huomioon.
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Liite 3: Avoimet vastaukset kysymykseen 15

15. Avoin palaute tyopaikalla oppimiseen liittyvaan ohjaukseen ja mahdolliset
kehittamisehdotukset.

Vastaajien maara: 18

Vastaukset

Teineistd, joita opiskelijat paaasiassa ovat, noin 15% on itseohjautuvia. Loput tarvitsevat vahvaa
ohjausta ja tukea. Tata FAIn nykyinen toiminta ei ota huomioon.

Oppilaitoksen tehtava on opettaa oppilaille tydmaailman perussaannét ja oman alan perustaidot,
eika tyontaa opiskelijoita tyopaikoille opettelemaan naita perustaitoja, jotka oletamme heidan
osaavan.

Oppilaiden vanhempien ja tyonantajien nakovinkkelista tuntuu, ettd oppilaat on jatetty heitteille.

Nain oli jo ennen koronaa.

Voi olla, ettd olen saanut tietoa ohjaan.fi sivustosta, mutta en ole rekisterdinyt asiaa. Kun
suurimmalla osalla on aikataulut tdynna ja téita aivan riittdmiin ohjaajan tehtavien pitaisi olla
simppeleita hoitaa ja ajankaytdllisesti vahaisia. Nyt en koe etta olisi ollut liian kuormittava vaan

aika sopiva.

Tyo6paikkaohjaajille voisi jarjestaa esim. muutaman tunnin mittaisia "kertaus" paivia, missa

kaydaan ohjaamiseen ja naytonarviointeihin liittyvia asioita lapi.

Tyopaikalla opitaan asiat kaytannossa, kun koulussa olisi hyva opetella kaytantojen takana
olevat teoriatiedot. Eli koulussa vastataan kysymyksiin MIKSI? Kerrotaan syy - seuraus suhteita,
joita sitten tydpaikalla harjoitellaan kaytannossa ja samalla ymmarretdan kokonaisuuksia

paremmin.

Jos kerran yhteydenpitovalineitd on niin ensimmainen ohje voisi olla etta kayttakaa niita.
Toistan ettd oppilaat tuntuu olevan aika yksin nailla jaksoilla joten perehdytys jaksoille myos

oppilaitoksen piolella.

palautetta tuli jo aiempaan kohtaan.
Jos tana kevaana on viela tarvetta harjottelupaikalle, tietoa olisi hyva saada ajoissa koska nyt

aletaan tyrkyttda noita kuntouttavan tyétoiminnan asiakkaita toimipisteisiin....

Toivon koulussa opetettavan alan perustaidot kattavammin ja vahvemmin. Tydpaikoilla voisi
keskittya enemman taitojen kehittamiseen ja syventamiseen. Aikaa ei kuluisi ns.

Itsestaanselvyyksien lapikayntiin.

Mielestani jos ohjauksen laatua lahdetaan kehittamaan niin pitaisi olla kaikilla osapuolilla paljon

enemman aikaa sen laadukkaaseen toteutukseen tai muuten kaikki jaa puheen asteelle.
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Koulun huonosti kattavat vakuutukset ovat yksi jarru mika kaataa kaiken vastuun yrittajan
harteille ja nain ollen jo rajaa huomattavan osan mahdollisista tyotehtavista ja vastuusta mita

opiskelijalle voi antaa.

Opiskelijoiden tiedot ja taidot ovat hyvin erilaisia keskenaan, joten vaaditaan pidempi

tarkkailuaika, jotta todellinen osaaminen ja soveltuminen kay ilmi.

Yrittajan tulisi kuitenkin saada tydssaoppimisesta muutakin kuin hyva mieli ja taloudellisia

menetyksia tai se ennen pitkda loppuu omaan mahdottomuuteensa.

Aikuisopiskelijan kohdalla olisi erittain tarkea oppilaitoksen puolesta tukea opiskelutaitoja
(etdopiskelu, prosessitydskentely, digitaaliset sovellukset, tvt-taidot yleensakin) seka
uudelleenkouluttautujan henkisen prosessin tukeminen. Oppilaitoksen pitdisi olla saatavilla, kun
opiskelija pohtii eri vaihtoehtoja uudelleenkoulutuksen mydta. Nama pohdinnat suuntaavat
oppimista ja valintoja. Olin yllattynyt, kuinka paljon aikuisopiskelija kaipasi tukea tehtavien
sisallén ja vaatimusten pohdintaan seka se, kuinka paljon han kaipasi vahvistusta omille
valinnoilleen. Toisinaan tuntui, ettd nama pohdinnat veivat huomion tydpaikalla oppimiselta -
Emme paasseet itse asiaan. Oppilaitos ohjauksessani olleen opiskelijan kohdalla jai hyvin
passiiviseen rooliin, vaikka yhdestad Teams-palaverista oli hyvin paljon apua, kun suuntasimme
opiskelijan oppimista. llIman naytt6ja, opiskelija jai tavallaan tyhjaan tilaan, jossa vaikutti valilla
olevan itse hyvinkin epatietoinen siita, mita kulloinkin piti tehda ja mita tulevaisuudessa tapahtuu.
Tama vaikeuttaa luonnollisesti myos ohjaamista, ottaen huomioon koronan tuomat jatkuvat
muutokset omassa tydssa. Jalkikateen oli myos erikoista kuulla, kuinka opettaja oli naureskellut
Drive-tiedostolle, jonne olin kerannyt opiskelijalle hyddyllisia linkkeja seka pyrkinyt siella
avaamaan tyotani ohjaavia asioita. Aikuisopiskelija myods kehotti, ettei minun tarvitse huolehtia
hanen opinnoistaan. Kaytanndssa ohjaaminen on vaikeaa, jos en tieda, missa mennaan. Minulle
jai hyvin ristiriitainen tunnelma tyopaikalla jarjestettavasta koulutuksesta, joka tuntui paikoitelle
lipuvan vailla suuntaa. Yllatyin myds siita, kuinka vaativa/tyytymatdn (oppimisen itsekeskeinen
vaihe?) opiskelija oli. Han sai syksylla todella kaoottiseen aikaan hyvin paljon tukea, apua, tietoa
ja aikaa. Olisi erittain tarkea, etta oppilaitos vahvistaisi opiskelijoiden oma-aloitteisuutta. Kun
koronan takia paikoitellen kaikki oli sekaisin ja meni paivittain uusiksi, tuntui kohtuuttomalta, etta
minun olisi pitanyt jarjestaa aina opiskelijalle erillistd vastuuta. Tata kylla tein aina silloin, kun
siihen oli mahdollisuus ja resursseja. Toisinaan tuntui, ettei opiskelija tiedostanut vallitsevaa
tilannetta. En mydskaan kannata usean kuukauden millaisia koulutussopimusjaksoja, mikali
oppilaitos ei ole mukana suuntaamassa oppimista ja tavoitteita. Oppimistehtavat ja naytot
auttaisivat tassa. llman edellisia tyopaikalla jarjestettava koulutus kay tavallaan tyhjakayntia.

Kaytannossa en tiennyt, mita opiskelija opiskelee kulloinkin, enka totta puhuen ehtinyt siihen

itsendisesti paneutua. Milloin tutkinnon osat vaihtuvat ja mika painotus niissa on? Tassakin
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oppilaitoksella olisi olennainen rooli pitda tydpaikkaohjaaja karryilld oppimisprosessista.
Opiskelija ei valttdmatta tieda, mika tieto olisi oleellista, eikd mydskaan osaa aina jasentaa
ydinsisaltdéa tyopaikkaohjaajalle. Kaikken osalta jakso olisi antoisampi ja dynaamisempi, jos
oppilaitos tukisi opiskelijan henkisia seka oppimisen prosesseja seka jakaisi tietoa tydpaikan
suuntaan. Yksi Teams yli puolen vuoden aikana on aivan liian vahan! Opiskelijat, myds aikuiset
tarvitsevat tukea. Onneksi opiskelija oli mukava ja positiivinen ihminen. Tydpaikkaohjaajana
mina koin vastuuta hanen oppimisestaan, mika kuormitti oman tyoni tekemista. On hairitsevaa,

kun ei tieda, antaako liikaa vai liian vahan tai edes oikeaa tietoa.

Opettajat voisivat soitella/watsupp harjoittelun aikana ohjaajille ja kysella missa on oppilailla
parannettavaa ja mitkd on vahvuudet seka muut kuulumiset ja tayttavat itse tarvittavia lappuja.
Oppilas tayttaa itse paivakirjaa toista. Ei tydmailla tarvita siihen sen enempaa sovelluksia tai
lappuja. Niitd joutuu jo muutenkin tayttelee ihan tarpeeksi. Oppilaista ndkee hyvin pian mihin he
kykenevat ja mihin ei (sdhkbdasentaja). Perusasiat on oltava hallussa ennen tyoharjoittelun

alkamista. Jonkinasteinen "paasykoe" tyoharjoitteluun.

Meilla ei ole ollut varsinaisesti tydssaoppimisjaksolla opiskelijoita, vaan oppisopimuksella ja
muutama ylaastelainen tetissa. Molemmat poikkeaa jonkin verran tydéssaoppimisesta. En siis ota
kantaa tukitoimiin, mutta oppisopimuskoulutusta pidan hyvana vaihtoehtona. Siihen pitaisi
kuitenkin koulutuksen alkuvaiheessa saada enemman taloudellista tukea. Opiskelijalle
maksetaan palkkaa, ja lisaksi han sitoo myds ohjaajansa aikaa. Eli tydnantajalle hyva, mutta

kallis tapa hankkia tasmakoulutettua tyovoimaa.

Luokassani ollut opiskelija toi mukanaa melkoisen nipun arvioitavaa. Mielestani se tavoiteluettelo
pitaisi olla yksinkertaistetumpi. Kyllahan me sen saamme taala hoidettua, mutta erittain tyolas

nippu se on.

Mielestani olen jo kerran tehnyt taman kyselyn. Kiitos.

Olisi varmaan hyva, jos myo6s ohjaaja tayttaisi jonkinlaista ohjaamispaivakirjaa.

Tyopaikkaohjaajalla ei ole aikaa perehtya laajoihin tukimateriaaleihin. Nykymenetelma toimii

hyvin: sahkopostipainotteinen ja lyhyet keskustelut.

Kyselyn laatija olisi voinut jattaa toistensa kumoavat kysymykset pois.

Ei ole materiaali, mutta tutustumiskaynti voisi olla hyva molempien osapuolten kannalta. voisi
olla hyva tapa my0s jos opettaja ottaa yhteytta ekana tai toisena paivana ja kysya miten on

alkanut, kun opiskelijat ovat hyvin eri tasoisia.

Fain kanssa on aina sujunut hyvin opiskelijana seka ohjaajana ollessani
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Liite 4: Haastattelut

Haastattelu 1.

Osaamisen kehittaminen

1. Mika merkitys osaamisen kehittamiselld on tyoeldmassa?
Se antaa uutta tietoa ja nakokulmia eri asioihin, kuten tiedon hallintaan. Tiedonhalu on tarkeaa
uran alussa, jotta oma kadenjalki l6ytyy. Into ja halu tyéhodn on tarkeaa.

2. Miten se toteutuu tyopaikalla oppimisessa?

Opiskelija paasee ndkemaan monen eri tyontekijan kaden jalkea. Opiskelija ndkee monta eri tapaa
tehda tyota ja eri ndakemyksia siihen. Jokaisella on oma tyyli omat vastuut ja osaamisalueet
opiskelija saa ammattitaitoaan kasvatettua silld, ettd han nakee miten eri hoitajat kohtaavat
asiakkaat. Sen kautta opiskelija 16ytda oman kadenjalkensa ja tyylinsa. On tarkeaa, etta
opiskelijalla on rohkeutta, Iahtea eri hoitajien matkaan katsomaan heidan tydskentelyaan on

paljon opiskelijasta kiinni, kuinka paljon han haluaa saada tietoa ty6ssdaoppimisjakson aikana.

Kettera oppiminen

3. Toteutuuko kettera oppiminen tyépaikalla oppimisessa?

Se toteutuu, jos opiskelija on tiedonhaluinen ja kyselee asioita. Silloin ldhdetdadn yhdessa
selvittdmaan niita. Opiskelija voi lahted myos itse selvittamaan asioita. Opiskelijalta kaivataan
myos kriittisyytta sitd kohtaan, mita tyopaikkaohjaaja omasta tyostaan kertoo. Talla tarkoitetaan
sitd, ettd asioita voi kyseenalaistaa. Opiskelijan on tarkeaa paasta konkreettisesti tekemaan
asioita.

4. Miten sitd voi tukea?
Opiskelijaa voidaan tukea esimerkiksi siten, ettd koululta tulee tehtavia. Esimerkkina selvita joku
tietty asia tai tee jokin toimenpide. Opiskelijalle voisi olla olemassa esimerkiksi passi, johon
tyopaikkaohjaaja voi kuitata tietyt asiat tehdyksi. Tavoitteena olisi, etta kaikki siind olevat asiat
tulevat tehdyksi. Esimerkiksi meilld on kaytossa perehdytyslappuja, joiden avulla varmistetaan,
ettd kaikki tarvittavat asiat tulevat tehdyksi. Sen avulla saadaan keskustelua aikaiseksi myos
arempien opiskelijoiden kanssa. Lisdksi voidaan miettid mita kaikkea on tehty ja mita viela voisi
tehda seka mita uutta vield voisi saada irti tyopaikalla oppimisen jaksosta. Opiskelijat ovat

toisinaan hyvin valikoivia valikoivia tyohonsa. Herkasti sanotaan, ettd mina voin katsoa vieresta tee
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siind. On tarkeaa, etta opiskeluaikana tehdaan asioita. Silloin voi niin sanotusti tehda virheita
koska opetellaan asioita. Opiskelijalla on koko ajan tuki ja turva mukana, kun tehdaan asioita.

5. Millaista tukea kaivataan opettajalta?

Opettajalta voisi tulla kooste asioista, mita on tarkoitus tehda harjoittelujaksolla.

Motivaatio

6. Mika merkitys motivaatiolla on tydelamassa?

Jos olet motivoitunut tieto jaa helpommin talteen. Jos ei ole motivaatiota tieto ei jaa mieleen.
Motivaatiolla on todella iso merkitys tyoelamassa.

7. Miten opiskelijaa voi motivoida tyépaikalla oppimisessa?
Opiskelijan motivaatiota voidaan tukea esim. teemoittamalla asioita eri ajanjaksoille harjoittelun
aikana. Istutaan opiskelijan kanssa alas ja kdydaan lapi asioita paiva tai viikko kerrallaan.
pikkuhiljaa valmistaudutaan naytto viikkoon. Jutellaan ja asetetaan yhdessa opiskelijalle
tavoitteita. Opiskelijat ovat paasaantoisesti olleet hyvin tiedon haluisia ja motivoituneita.
Opiskelija otetaan mukaan joka vaiheeseen. esimerkkina kun tullaan toimistolle opiskelija saattaa
jaada roikkumaan puhelimelle ja tyopaikkaohjaaja tekee toita tietokoneella. opiskelija pitdisi ottaa
myos siihen mukaan.

8. Miten opettaja voi tukea motivoinnissa ohjaajaa ja opiskelijaa?
Jos ohjaajalla ei ole motivaatiota ohjata opiskelijaa hdanet vaihdetaan. Tallaisessa tilanteessa pitaisi
nopeasti reagoida tyopaikalla, koska opiskelija on oikeutettu hyvaan ohjaukseen. Ensimmaisen
viikon paatteeksi olisi hyva tavata opettajan kanssa, joko Teamsin, séhkdpostin tai Idhitapaamisen
merkeissd. Tapaamisessa kaydaan lapi, miten jakso on lahtenyt liikkeelle. Toimitaan nain, jos

opiskelija tarvitsee enemman tukea.

Ohjaus ja palaute

9. Ajatuksia opiskelijan ohjauksesta?
Tykkaan todella paljon opiskelijoiden ohjaamisesta, koska pddsen jakamaan omaa tietamystani.
Opin itse opiskelijalta ja opiskelija oppii minulta.

10. Ajatuksia palautteen antamisesta opiskelijalle?
Palaute, oli se sitten positiivinen tai negatiivinen pitadisi antaa heti. Tietysti asiakaskohtaamisen
jalkeen, ei sen aikana, ellei tyopaikkaohjaajan tarvitse puuttua opiskelijan toimintaan heti.

Lahinnd tama koskee niita tilanteita, jossa asiakas on esimerkiksi vaarassa opiskelijan toiminnan
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vuoksi. Asiakkaalta voi myds pyytda palautetta, jos tilanne kun sujunut suunnitellusti. Positiivinen
palaute nostattaa opiskelijan itsetuntoa ja antaa varmuutta tyohon. Itse tykkaan antaa opiskelijalle
pdivan paatteeksi palautteen, esimerkiksi hyvin meni ja muistetaan jatkossa tama asia tai
kiinnitetdan tdhan huomiota. Nama palautteet annetaan opiskelijalle kahden kesken.

11. Miten opettaja voi tukea ohjaajaa palautteen antamisessa?
Opettaja voi olla mukana antamassa palautetta yhdessa ty6paikkaohjaajan kanssa, jos on
esimerkiksi tullut jotakin haastavia tilanteita. Niista keskustellaan ensin opettajan ja

tyopaikkaohjaajan kesken.

Materiaali ohjauksen tueksi ja kanavat

12. Millaista materiaalia kaipaat ohjauksen tueksi?

Jain kaipaamaan ohjeistusta opiskelijalle, miten nayttosuunnitelma kuuluu tayttaa. Kaipaan myos
selkeytta siihen mita asioita pitdaa opiskelijan osata. Selkea suunnitelma tueksi ohjausviikoille.

13. Mitd ovat toimivat yhteydenpitokanavat?

Sahkoposti on hyva kanava yhteydenpitoon. Esimerkiksi ryhmasahkdposti
opiskelija/opettaja/ohjaaja.

14. Avoin palaute tydpaikalla oppimiseen liittyen ruusut ja risut, kehittamisehdotukset.
Opiskelijat tietavat todella hyvin omat oikeutensa eli mita heidan tarvitsee tehda ja mita ei.
Opiskelijoille pitdisi korostaa, etta vaikka heita ei lasketa niin sanotusti vahvuuteen tyota ei opi,
ellei sita tee. Ruusuja annan siitd, ettd olen paassyt tuomaan konkreettista tietoa kentalta.
Toivoisin enemman kohtaamisia esimerkiksi koululla opiskelijoiden kanssa tyopaikalla oppimiseen
liittyen. Mita toiveita heilld on tyopaikalla oppimisen jaksoille? Yhteistyo on sujunut hyvin

oppilaitoksen kanssa.

Haastattelu 2.

Osaamisen kehittaminen

1. Mika merkitys osaamisen kehittdmiselld on tyoeldmassa?
Silla on tosi iso merkitys koko ajan pitaisi kehittda omaa tekemistd. Toimintatavat ja laitteet
kehittyvat koko ajan, joten tuntuu hélmolta, jos jaadaan paikalleen.

2. Miten se toteutuu tyodpaikalla oppimisessa?
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Paasaantoisesti tyo kehittad. Meilla olemme lahteneet siitd, etta opiskelijat padsevat tekemaan
mahdollisimman paljon asioita. Opiskelijoita tuetaan ja autetaan koko ajan. Itsendisesti ei

tietenkdan tarvitse tehda, kun opetellaan asioita.

Kettera oppiminen

3. Toteutuuko kettera oppiminen tyopaikalla oppimisessa?
Kettera oppia hakee jatkuvasti uutta tietoa asioista ja sita tapahtuu myoés vapaa ajalla. Siita voisi
enemmankin kertoa tyopaikalla oppimisen yhteydessa eli tuoda niita asioita esille. Halu oppia on
tarkea ja se, ettd otetaan asioista selvaa itse.

4, Miten sita voi tukea?

Opiskelijalle voi tuoda esille sen, etta asioita tehdaan itsea ja omaa tulevaisuutta varten. Aina
kannattaa kysya asioita niin sanottuja tyhmia kysymyksia ei ole. Opiskelijoilta voi myos oppia.
Heilta voi tulla joku hyva idea. Jokainen kehittyy koko ajan ja niin pitaakin olla. Opiskelijaa pitaa
jaksaa kuunnella, jotta han voi tuoda esille omia nakemyksidan. Hanta ei pida teilata heti.

5. Millaista tukea kaivataan opettajalta?

Opettajan rooli on todella tarkea siind kohtaa, kun opiskelija aloittaa tyopaikalla oppimisen jakson.
Opettaja olisi hyva tuoda esille minkalaisiin olosuhteisiin opiskelija on menossa ja millaista tyo on.
Opiskelijat voisivat miettia valmiiksi mita odotuksia ja kysymyksia heilld on jaksoon liittyen.
Opiskelijaa kannattaa kannustaa siihen, etta han ottaa kaiken hyoédyn irti jaksosta. Pyrin itse siihen,
ettd tapaan opiskelijat ennen jaksoa ja ennen kuin heille luvataan paikka. Jos aika riittaa kaydaan

myos tutustumassa tiloihin etukateen.

Motivaatio

6. Mika merkitys motivaatiolla on tydelamassa?
7. Miten opiskelijaa voi motivoida tyépaikalla oppimisessa?

Motivaatiolla on todella suuri merkitys, jos joka pdiva on tuskaa lahtea toihin se ei pitkalle kanna.
Olisi kiva, ettd ihmiset viihtyisivat tyossansa. Tyontekijoille/opiskelijoille pyritdan tarjoamaan
mahdollisuutta tydskennella eri tyévaiheissa ja tyopisteissa mahdollisimman monipuolisesti. On
myo0s niita, jotka eivat halua vaihtelua.

8. Miten opettaja voi tukea motivoinnissa ohjaajaa ja opiskelijaa?
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Opettajan olisi tarkeaa kertoa millaista tyo on. Leipomoalalla tyoskennelldan kausiluonteisesti ja
joskus tyoskennelldan tietyssa pisteessa esimerkiksi pakkaamassa jonkun aikaa. Valilla on
mielekkaampia hommia ja valilla tehdaan sellaisia toita, jotka eivat valttamatta ole niin mukavia.
Ettei opiskelija lyo heti hanskoja tiskiin.
Ohjaus ja palaute

9. Ajatuksia opiskelijan ohjauksesta?
Asioita ei voi pitaa itsestaan selvyytena. Taytyy muistaa, ettad opiskelija ei tieda asioita. Pitaa jaksaa
juurta jaksain selittaa asioita ja opastaa opiskelijoita. Tarvitaan karsivallisyytta. Opiskelija ei
valttamatta uskalla kysya asioita. Tulee paljon asioita lyhyessa ajassa ja niiden sisdistaminen
kestaa.

10. Ajatuksia palautteen antamisesta opiskelijalle?
Opiskelijasta ndakee melko pian, haluaako han oppia. Suurin asia on, etta opiskelija haluaa oppia ja
ottaa kaiken tiedon vastaan. Opiskelijalla voi antaa palautetta esimerkiksi kysymalla hanelta
ostaisiko han itse valmistamansa tuotteen. Tiedon ja taidon oppiminen on selked paamaara.
Nopeus ja tekniikat opitaan kokemuksen myota.

11. Ajatuksia palautteen antamisesta opiskelijalle.
Palautteen pitadisi aina olla kehittavaa.

12. Miten opettaja voi tukea ohjaajaa palautteen antamisessa?
Opettajan olisi hyva kyselld ohjaajalta/opiskelijalta miten jakso on mennyt. Opiskelija voisi tehda

ennen jakson alkamista listan omista odotuksista esimerkiksi ranskalaisilla viivoilla.

Materiaali ohjauksen tueksi ja kanavat
13. Millaista materiaalia kaipaat ohjauksen tueksi?
Materiaalia on saatavilla riittavasti. Sita ei tarvita enempaa.
14. Mit3d ovat toimivat yhteydenpitokanavat?
Paasaantoisesti sahkopostia esim. ryhma opiskelija/opettaja/ohjaaja. Akuuteissa asioissa puhelin.
15. Avoin palaute tydpaikalla oppimiseen liittyen ruusut ja risut, kehittamisehdotukset.
Olen ollut tyytyvdinen oppilaitosyhteistydhon. Opettajat osaavat katsoa sita, etta ketka opiskelijat

sopivat tyopaikalla oppimiseen meille. Olemme pystyneet myos tyollistamaan opiskelijoita meille.
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Haastattelu 3.

Osaamisen kehittaminen

1. Mika merkitys osaamisen kehittamisella on tyoeldmassa?
Iso merkitys jo motivaationkin kannalta. Se palvelee tydnantaja ja myds tydntekijaa. Tyontekijalla
on mahdollisuus paasta eteenpain urallaan. lhminen pystyy tekemaan enemman asioita, mutta

silloin myos tyonantaja voi vaatia enemman.

2. Miten se toteutuu tyopaikalla oppimisessa?

Opiskelijan kannalta perehdyttdminen ja tyohon opastus on tarkeita asioita. Opiskelijalle voidaan

antaa laajemmin erilaisia tehtavia, jolloin hanen motivaationsa kasvaa.

Ketterd oppiminen

3. Toteutuuko ketterd oppiminen tyépaikalla oppimisessa?
Se on hyvin pitkalti tyopaikkaohjaajasta kiinni. Omalta kohdaltani voin sanoa, etta se toteutuu.
Omat tyotehtavani ovat melko laajat ja monipuoliset. pyrin kouluttajana siihen, etta tyossa oppia
saa mahdollisimman hyvat lahtdékohdat tydelamaa varten. On tietysti hyvin paljon kiinni siita mika
on opiskelijan osaamistaso ja motivaatio.

4. Miten sitd voi tukea?
Opiskelijaa voi tukea omalla esimerkilla. Talla alalla, jos haluaa parjata pitaa hallita paljon asioita.
Opiskelijalle kerrotaan heti jakson alussa, ettd han voi saada siitd todella paljon irti halutessaan.
Ala on todella tekninen.

5. Millaista tukea kaivataan opettajalta?
On tarkeaa, etta opettaja tuntee tyopaikkaohjaajan ja toisin padin. Koululla voidaan valmistella

opiskelijaa jaksoa varten. Opettaja voi my0ds suositella tietyille opiskelijoille sopivia paikkoja.

Motivaatio

6. Mika merkitys motivaatiolla on tydelamassa?
Motivaatio on erittdin tarkeda. motivoitunut tyontekija tekee yritykselle tulosta. Motivoitunut
opiskelija saa parhaan mahdollisen irti harjoittelujaksosta. Opiskelija hyva motivaatio palkitsee
myos tyopaikkaohjaaja.

7. Miten opiskelijaa voi motivoida tydpaikalla oppimisessa?
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Raha on usein motivaattori. Opiskelijalle taytyy antaa mahdollisuus onnistua. Sanallisen
palautteen merkitys on erittdin tarkea. Positiivinen palaute oikeassa paikassa on myds merkittava
asia motivoinnissa. Jos huomataan, etta opiskelijassa on potentiaalia toimija myds vaativimmissa

tehtavissa, hanelle olisi hyva niitad antaa ja tuoda se positiivisessa mielessa esille.

8. Miten opettaja voi tukea motivoinnissa ohjaajaa ja opiskelijaa?
Ohjaajaa voi tukea siing, ettd muistaa kiittaa esimerkiksi hyvasta ohjauksesta ja tydpanoksesta.
Ohjaus ja palaute

9. Ajatuksia opiskelijan ohjauksesta?
Ty6paikkaohjaajan olisi hyva oppia tuntemaan ohjattavansa, jotta voi muokata omaa ohjaamistaan
opiskelijalle sopivaksi.

10. Ajatuksia palautteen antamisesta opiskelijalle?
11. Ajatuksia palautteen antamisesta opiskelijalle.
12. Miten opettaja voi tukea ohjaajaa palautteen antamisessa?

Naihin haastateltava on jo vastannut.
Materiaali ohjauksen tueksi ja kanavat

13. Millaista materiaalia kaipaat ohjauksen tueksi?

Syvdjohtaminen on sellainen aihe, josta voisi kouluttaa myds tyopaikkaohjaajia tai siihen olisi
jotakin materiaalia. Muuten on hyvat tiedot saanut opettajilta.

14. Mita ovat toimivat yhteydenpitokanavat?

Puhelin on ehdottomasti paras, mutta sahkoposti on myos hyva kanava. Kaikkein mieluiten
tapaisin ihmisia lahitapaamisessa.

15. Avoin palaute tydpaikalla oppimiseen liittyen ruusut ja risut, kehittamisehdotukset.
FAl:n kanssa yhteistyo on toiminut selkeasti parhaiten, kun vertaa muihin oppilaitoksiin.
Valitettavasti tuntimaara koulussa on melko pieni. Teorian osaaminen on huonontunut,
esimerkiksi materiaalien tuntemus. Kuva metallialasta on sumuinen. Ala on kehittynyt

huomattavasti ja nykyaan noin puolet saattaa olla tietokoneella tekemista.
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