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Tassa opinnaytetyossa laadittiin tyoharjoitteluohjelma Tyoterveyslaitokselle. Opinnaytetyo
koostuu teoriaosuudesta, tutkimustuloksista ja johtopaatoksista. Tutkimuskysymyksena toimi,
minkalainen tyoharjoitteluohjelma on tarpeellinen Tyoterveyslaitokselle. Alaongelmiksi laa-
dittiin_kysymykset, minkalaisia harjoittelijoita laitoksella on ollut, mista kouluista, minka pi-
tuisissa tyosuhteissa ja mita tapahtuu tyoharjoittelijoiden kohdalla tulevaisuudessa. Tutki-
musmenetelma tassa opinnaytetyossa oli niin sanottu kvantitatiivinen ja kvalitatiivisen tutki-
muksen yhdistelma. Tutkimus toteutettiin tammikuun 2012 aikana, jolloin jokaiselle Tyoter-
veyslaitoksen 72 esimiehille lahetettiin sahkopostin valityksella kyselylomake. Esimiehilla oli 2
viikkoa aikaa vastata kyselyyn, jonka jalkeen vastaukset analysoitiin Excel-ohjelmaa kayttaen.
Kysely laadittiin Digium- ohjelmalla ja lomakkeessa oli yhteensa noin 20 kysymysta. Vastaus-
prosentti tassa tutkimuksessa oli 41.

Vastauksia kyselyyn tuli jokaisesta Tyoterveyslaitoksen kahdeksasta eri yksikosta. Kyselysta
kavi ilmi, etta suurin osa Tyoterveyslaitoksen harjoittelijoista on toiminut muun muassa toi-
mistotehtavissa ja avustavissa tutkimustehtavissa. Tyoharjoittelijoiden tyoskentelyjaksot lai-
toksella ovat paaasiassa kestaneet 2-6 kuukautta ja he ovat tehneet tyotaan lahinna palkat-
tomana. Esimiehilla on ollut aikaisemmista tyoharjoittelujoistaan pelkastaan hyvia tai melko
hyvia kokemuksia.

Tulevaisuudessa Tyoterveyslaitokselle kaivataan opintojen loppuvaiheessa olevia harjoitteli-
joita, mieluiten ammattikorkeakouluista, mutta myos yliopistoista. Harjoittelijoiden toivo-
taan edelleen tyoskentelevan 2-6 kuukautta, mika on koettu ihanteelliseksi ajaksi. Eniten lai-
toksella on tulevaisuudessa tarvetta tutkija- ja asiantuntijasektorille seka toimisto- ja huolto-
henkilostolle, mutta myos muista ryhmista kaivattiin tyoharjoittelijoita. Palkkauksen kohdalla
suurin osa oli sita mielta, etta harjoittelijoiden tulisi saada tyostaan palkkaa, palkkio tai jo-
tain muuta etua.

Yli puolet laitoksen esimiehista oli sita mielta, etta tulevaisuudessa harjoittelijatarpeet tule-
vat pysymaan samoina ja harjoittelijoita tyollistettaisiin kaikkina vuodenaikoina, lukuun ot-
tamatta kesaa. Tyoharjoittelijoiden tarkeimpana tarvittavana kokemuksena pidettiin riittavaa
opintojen maaraa seka hyvia ATK-taitoja. Naiden vastausten perusteella, teoriaan peilaten,
laadittiin Tyoterveyslaitokselle harjoitteluohjelman. Toiveena on, etta laitos voi tulevaisuu-
dessa hyodyntaa ohjelmaa ja parantaa samalla kilpailukykyaan opiskelijoista.

Asiasanat: tyoharjoittelu, tyoharjoitteluohjelma, Tyoterveyslaitos, perehdytys



Laurea University of Applied Sciences Abstract
Kerava
Degree Programme in Business Management

Mari Jarnstrom
Training programme for Finnish Institution of Occupational Health

Year 2012 Pages 45

In this thesis a training programme was made for Finnish Institution of Occupational Health.
This thesis consists of theory section, research results and conclusions. The research problem
was to study what kind of training programme is needed in Finnish Institution of Occupational
Health. The secondary research problems were, what kind of interns have been working in the
past for the Institution, from which schools, how long their employment relationships have
lasted and what will happen to the interns in the future. The research method in this thesis
was a combination of qualitative and quantitative methods. The research was put into prac-
tice during January 2012. The questionnaire was sent to each 72 managers of the Institution
by using email. The Managers had 2 weeks’ time to answer the questionnaire and after that
the answers were analysed by using Excel program. The questionnaire was made by using
Digium questionnaire program and there were approximately 20 questions in the form. The
response rate in this research was 41per cent.

The responses to the questionnaire came from each 8 units of the Institution. The survey indi-
cated that most of the Institution’s interns have worked in office works and assistant research
work. The working periods of the interns have lasted mainly 2-6 months and the trainees were
working mostly unpaid. The managers have had only positive or quite positive experiences of
their interns.

In the future, in the Finnish Institution of Occupational Health, interns are needed who are at
the end of their studies, preferably from universities of applied sciences, but also from uni-
versities. It is hoped that the interns would still work for 2-6 months, which has been consid-
ered as an ideal time. In the future, the largest need for interns is in the research and spe-
cialist sectors and in the office and maintenance sector, but interns from other groups are
also needed. When it comes to payment, the majority of managers think that trainees should
get a salary, reward or some kind of another advantage.

More than half of the Institution’s managers think that in the future the need for interns will
be the same than now and interns would be employed in all the seasons, except in summers.
The most important experiences that the interns need are enough amounts of studies and
good IT-skills. According to these answers and the theory, a training programme for Finnish
Institution of Occupational Health was made. | hope that the Institution can benefit from this
programme in the future and improve its competitiveness of students.

Keywords: practical training, training programme, Finnish Institution of Occupational Health,
Initiation Program



1 Johdanto

Tassa opinnaytetyossa laaditaan harjoitteluohjelma Tyoterveyslaitokselle. Hyvan tyoharjoitte-
luohjelman tarkeytta ei voi kiistaa, silla kilpailu opiskelijoista on nykyaan arkipaivaa. On jo
kauan ollut selvaa, etta lansimainen yhteiskunta on suurten haasteiden edessa: nuoret ikaluo-
kat pienenevat samalla kun suuret elakoityvat. Tyovoimatarpeen kasvu ja elinkeinorakenteen
muutos ovat tekijoita, jotka tuovat myos koulutukselle uusia vaatimuksia. Myos opiskelijan
rooli on muuttunut huomattavasti: sitoutuminen yhteen ammatinvalintaan ei ole enaa kovin
yleista, halu yksilollisiin valintoihin lisaantynyt ja vaatimus tasavertaisuuteen ja mahdollisuu-
teen antaa jatkuvaa palautetta kasvanut vahvasti. (Elomaa, Lakanmaa, Paltta, Saarikoski &
Sulosaari 2010, 5)

On sanomattakin selvaa, etta hyva ja onnistunut tyoharjoittelu luo mahdollisuuksia seka itse
tyonantajalle etta opiskelijalle. Tassa tyossa on otettu huomioon fakta, etta Tyoterveyslaitok-
sen harjoittelijoista suuri osa on korkeakouluopiskelijoita seka yliopistosta etta ammattikor-
keakoulusta. Ammattikorkeakouluissa tyoharjoittelu on osa opintoja, mutta itse harjoittelun
kesto vaihtelee koulutusaloista puolesta vuodesta kahteen vuoteen. Yliopistoissa taas harjoit-
telun pakollisuus vaihtelee yliopistosta ja suoritettavasta tutkinnosta riippuen. Tyoharjoitte-
lun tarkoituksena on aina kuitenkin perehdyttaa opiskelija kaytannon toihin seka omien tieto-

jen ja taitojen soveltamiseen tyoelamassa. (Edu, Korkeakouluopiskelijoiden tyoharjoittelu)

Tyoharjoittelulle on olennaista oppimisen siirtaminen toiseen ymparistoon, tyopaikalle. Pu-
huminen harjoittelusta korostaa oppijan asemaa yhteison kokeneempiin jaseniin nahden. Nain
voidaan ajatella, etta opiskelijan osittainen tietamattomyys ja oikeus ohjauksen saamiseen
pitaisi tehda luvalliseksi. Harjoittelussa tahdataankin tyoyhteison ja ammattikunnan taysival-

taisen jasenyyden saavuttamiseen. (Virolainen 2006, 17)

1.1  Tyon taustaa, tarkoitus ja tavoitteet

Opinnaytetyon aihe on saanut alkunsa, kun vietin Tyoterveyslaitoksen henkilostoosastolla
kymmenen viikkoa kestaneen, toisen tyoharjoitteluni. Jo ennen harjoittelun alkamista, kesal-
la 2011 sovittiin, etta tulisin mahdollisesti laatimaan tulevan opinnaytetyoni Tyoterveyslaitok-
selle. HR- osastolta ehdotettiin aiheeksi tyoharjoitteluohjelman luomista, silla tallaista ei ole
laitoksen historiassa ikina aikaisemmin ollut. Aihe heratti valittomasti mielenkiintoni, silla
opiskelijoiden tyoasiat seka erityisesti nuoret tyontekijat ovat mielenkiintoisia, tarkeita ja
ajankohtaisia asioita yhteiskunnassamme. Tyoharjoitteluohjelma on mielestani valine, jota
jokaisen suuremman yrityksen ja organisaation tulisi hyodyntaa ja jota monet tana paivana
kayttavatkin. Harjoitteluohjelma kuitenkin loppupeleissa edistaa kilpailukykya nuorista ja

osaavista opiskelijoista.



On myos huomioitavaa, etta Tyoterveyslaitoksen noin 800 tyontekijasta 185 henkiloa saavut-
taa 63 vuoden vanhuuselakeian vuoteen 2015 mennessa, joten nuorta tyovoimaa kaivataan

lahes jokaiselle laitoksen sektorille.

Harjoitteluohjelman luomista varten teetin kyselyn Tyoterveyslaitoksen esimiehille. Tutki-
muksen tarkoituksena oli kartoittaa laitoksen tyoharjoitteluhistoriaa, selvittaa tulevat tyohar-
joittelijatarpeet ja taman pohjalta laatia Tyoterveyslaitokselle sopiva harjoitteluohjelma.
Tarkoituksena on, etta laitos voisi konkreettisesti kayttaa luomaani harjoitteluohjelmaa tule-
vaisuudessa tyoharjoittelijoiden rekrytoinnissa ja Tyoterveyslaitos myos pystyisi kilpailemaan

muiden suurten organisaatioiden kanssa potentiaalisista opiskelijoista.

1.2 Tutkimusongelma ja tutkimusmenetelmat

Monet tutkimukset epaonnistuvat usein juuri siksi, etta tutkimusongelmaa ei osata maaritella
oikein. On huomioitavaa, etta tutkimusongelma on aina keskeisessa asemassa ja tutkimuksen
hyodyllisyys riippuukin aina ongelman maarittamisen onnistumisessa. Tutkimusongelmalle on
tyypillista, etta se joudutaan paloittelemaan alaongelmiin joihin esitetaan vastaukset tutki-
musraportissa. (Heikkila 2004, 23)

Pitkan pohtimisen jalkeen taman opinnaytetyon tutkimusongelmaksi muodostui kysymys, min-
kalainen harjoitteluohjelma olisi tarpeellinen Tyoterveyslaitokselle. Tasta kysymyksesta muo-
dostin alaongelmia, kuten minkalaisia tyoharjoittelijoita laitoksella on ollut ja minkalaisia
harjoittelijoita tarvitaan tulevaisuudessa. Naiden kysymysten pohjalta laadin kyselylomak-

keen, jossa oli yhteensa noin 20 kysymysta.

Tutkimusmenetelmani tassa tutkimuksessa piti alun perin olla kvantitatiivinen, mutta siita
kuitenkin muodostui niin sanottu maarallisen ja laadullisen tutkimuksen sekoitus. Kvantitatii-
vinen tutkimus edellyttaa riittavan suurta ja edustavaa otosta, jota tassa tutkimuksessa ei
ollut laisinkaan. Kuitenkin maarallisessa tutkimuksessa selvitetaan myos lukumaariin ja pro-
senttiosuuksiin liittyvia kysymyksia seka eri asioiden valisia riippuvuuksia, mika puolestaan oli

omassa tutkimuksessani oleellista. (Heikkila 2004, 16)

Kvalitatiivisen tutkimuksen tavoitteena on ymmartaminen, ei maarien selvittaminen. Siina ei
pyrita tilastollisesti merkittavaan edustavuuteen, vaan loytamaan selitykset selvitettavina

oleviin ongelma-alueisiin. Selvittamalla kohderyhman arvot ja asenteet tai tarpeet ja odotuk-
set saadaan tarpeellista tietoa. Taten voisi ajatella, esimerkiksi avoimien kysymysten runsau-

den takia, tutkimukseni olevan enemman kvalitatiivinen.



Kvalitatiiviselle tutkimukselle on myo6s olennaista, kun puhutaan toiminnan kehittamisesta,
vaihtoehtojen etsimisesta ja sosiaalisten ongelmien tutkimisesta. Nama seikat ovat myos
oleellisia tyossani. (Heikkila 2004, 16)

Harjoitteluohjelman luomista varten toteutin Tyoterveyslaitoksen esimiehille lomakekyselyn
Digium- kyselyohjelman avulla. Kysely lahetettiin laitoksen jokaiselle 73 esimiehelle sahko-
postin valityksella 11.1.2012 ja aikaa kyselyyn vastaamiseen esimiehilla oli kaksi viikkoa. Ta-
man kahden viikon aikana lahetettiin sahkopostin valityksella yksi muistutusviesti heille, jotka
eivat viela olleet kyselyyn vastanneet. Digium- ohjelma analysoi tulokset automaattisesti
melko tarkasti, mutta tarkempaan tulosten analysointiin ja kuvioiden tekemiseen kaytin Mic-
rosoft Office Excel-ohjelmaa. Monivalintakysymyksissa Digiumin avulla saatiin suorat vastauk-
set Exceliin, seka prosenttiosuuksina etta lukumaarina. Avoimissa kysymyksissa puolestaan

poimin vastausten keskeiset teemat ja tein niiden pohjalta keskeisimmat johtopaatokset.

1.3 Tyon rajaus

Tama opinnaytetyo koostuu teoriaosuudesta, tutkimustuloksista ja johtopaatoksista, eli toisin
sanoen tassa asiayhteydessa itse harjoitteluohjelmasta. Teoriaosuudessa on kerrottu yleisesti
Tyoterveyslaitoksesta, sen organisaatiosta ja strategioista. Olen myos ottanut selvaa, miten
opiskelijat ovat kokeneet tyoharjoittelunsa ja missa olisi heidan mielestaan parantamisen va-
raa. Perehdytys ja tyohonohjaus ovat hyvin tarkeita asioita aina uudessa tyopaikassa, joten
tassa tyossa on myos naista oma lukunsa. Perehdyn myos hieman nuorten tyontekijoiden si-
toutumiseen ja muun muassa siihen, mita he pitavat tyossaan tarkeana. Naita teoriaseikkoja
peilaan johtopaatoksissa tutkimuksen tuloksiin ja nain saadaan luotua Tyoterveyslaitokselle

sopiva harjoitteluohjelma.

Henkilostoasiat ovat luonnollisesti hyvin laaja kasite, mutta tama tyo on rajattu Tyoterveys-
laitokseen seka yleisesti tyoharjoitteluun ja sen eri osa-alueisiin. Tassa tyossa mielenkiinnon
kohteina ovat paaasiassa Tyoterveyslaitoksen esimiesten, mutta myos opiskelijoiden koke-
mukset ja toiveet tyoharjoittelusta. On tietysti luonnollista, etta vanhempikin ihminen voi
toimia tyoharjoittelijana, mutta tassa yhteydessa keskityn erityisesti nuorempiin, yliopisto- ja

ammattikorkeakouluopiskelijoihin.

2  Tyoterveyslaitos

Tyoterveyslaitos (TTL) on tyoterveys- ja tyosuojelualan tutkimus- ja asiantuntijalaitos. Lai-
toksen tarkein missio on terve ja hyvinvoiva tyoikainen vaesto seka turvallisten ja toimivien
tyopaikkojen takaaminen. Tata missiota toteutetaan tutkimuksen, tiedonvalityksen, asiantun-

tijapalveluiden ja koulutuksen keinoin.



Laitoksen yhteistyotahoja ovat muun muassa tyopaikat, tyosuojelu- ja tyoterveysviranomaiset
tyoterveyshuollon toimijat, tyosuojeluorganisaatio tyopaikoilla, kansalaisjarjestot seka oman
opinnaytetyoni kannalta keskeisimmat, korkeakoulut ja oppilaitokset. Tyoterveyslaitoksen
toiminnasta reilut puolet rahoitetaan valtionavulla ja noin 45 % laitoksen omilla tuotoilla.
(Tjader 2011)

Tyoterveyslaitos toimii sosiaali- ja terveysministerion johdon ja valvonnan alaisena. Laitoksen
palveluksessa toimii noin 600 tyontekijaa, lisaksi erilaisissa projekteissa tyoskentelee noin 200
henkiloa. Laitoksella on Suomessa toimintaa yhteensa kuudella paikkakunnalla; Helsingissa,

Tampereella, Turussa, Lappeenrannassa, Kuopiossa ja Oulussa. Tyoterveyslaitoksen ylin paat-
tava elin on johtokunta, joka johtaa ja koordinoi laitoksen paivittaista toimintaa. Paajohtaja-
na toimii LKT, professori Harri Vainio. Mielenkiintoista ja haastavaa omasta opinnaytetyostani
tekee sen, etta Tyoterveyslaitoksen organisaatio on matriisi, jonka kaksi ulottuvuutta ovat

toiminta ja osaaminen. (Tjader 2011; Lipponen 2011)

Toiminta-alueet ovat olemassa laitoksen toiminnan organisoimista varten, ja ne ovat asiakas-
ratkaisut, ratkaisujen kehittaminen ja tiedolla vaikuttaminen. Nelja osaamiskeskusta on puo-
lestaan osaamisen kehittamista varten ja ne ovat inhimillinen tyo, terveys ja tyokyky, tyoyh-
teisot ja organisaatiot seka tyoympariston kehittaminen. Seuraavassa kappaleessa on paneu-

duttu tarkemmin naihin yksikkoihin. (Lipponen 2011)

2.1 Toiminta-alueet ja osaamiskeskukset

Asiakasratkaisu-toiminta-alue tarjoaa tyopaikoille, tyoterveyshuolloille ja muille valittajaor-
ganisaatioille kokonaisvaltaisia ratkaisuja. Ratkaisulahtoisyydella tarkoitetaan tutkimuspoh-
jaista yhteistoimintaa. Tama toiminta-alue vastaa Tyoterveyslaitoksen liiketoiminnoista ja
niiden kehittamisesta, raportoinnista ja vaikuttavuudesta seka asiakkuuksien hallinnasta ja
hoidosta. Muita toiminta-alueen vastuualueita ovat tuotemarkkinointi ja markkinointiviestin-
nasta, tuotannonohjaus, asiakasratkaisujen talous ja hinnoittelu, tuotteistus ja konseptointi

seka kansainvalisten liiketoimintojen kehittaminen. (Lipponen 2011)

Ratkaisujen kehittamisen tehtavana on kehittaa kayttokelpoisiksi osoitettuja ja kustannuste-
hokkaita ratkaisuja, toimintamalleja ja kaytantoja tyoelaman laadun parantamiseksi. Ratkai-
suja kehitetaan yhteistyossa kotimaisten ja kansainvalisten kumppaneiden ja asiakkaiden

kanssa. Ratkaisujen kehittaminen -toiminta-alue vastaa Tyoterveyslaitoksen tutkimus- ja ke-
hittamistoiminnasta, laadusta, yhteistyosta kansallisten ja kansainvalisten tutkimuslaitosten,

yliopistojen, valittajaorganisaatioiden ja edellakavijayritysten kanssa.(Lipponen 2011)
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Tiedolla vaikuttaminen -toiminta-alueella vastaa Tyoterveyslaitoksen tyoterveyden ja tyotur-
vallisuuden osaamisen saattamisesta tyopaikkojen ja tyontekijoiden kayttoon. Tiedolla vai-
kuttaminen on vahvasti integroitu laitoksen kahteen muuhun edella mainittuun toiminta-
alueeseen. Tama toiminta-alue keraa, muokkaa ja valittaa ratkaisuja koskevaa tutkimustietoa
seka edistaa tietamysta asiakasratkaisujen valittamista palveluista. Alan kansainvalisissa or-

ganisaatioissa toimiminen on tiedolla vaikuttamisen keskeisia osatekijoita. (Lipponen 2011)

Inhimillinen tyo -osaamiskeskuksen tavoitteena on tyourien pidentaminen ja tyontekijoiden
tyokyvyn parantaminen ergonomisen, turvallisen ja terveytta edistavan tyon avulla. Osaamis-
keskus tuottaa tutkimustietoon perustuvia ratkaisuja yhteistyossa tyopaikkojen ja tyoterveys-
huollon kanssa tyokyvyn, terveyden ja tyoturvallisuuden edistamiseksi. Terveys ja tyokyky -
osaamiskeskus tuottaa puolestaan ammattitautidiagnostiikkapalveluja seka tietoa tyon ja ter-
veyden vuorovaikutuksesta. Tyoympariston kehittaminen - osaamiskeskus kehittaa tyopaikko-
jen turvallisuusjohtamisen kaytantoja ja niiden arviointia. Osaamiskeskuksen tavoitteena on

taata tyohyvinvointi, tyon vetovoimaisuus ja tuottavuus. (Lipponen 2011)

Tyoyhteisot ja organisaatiot -osaamiskeskus kehittaa toimintamalleja ja muutoksen hallinta-
keinoja tyontekijoiden hyvinvoinnin edistamiseksi seka tyourien pidentamiseksi. Osaamiskes-
kuksen tekema tutkimus tyon kuormittavuudesta ja sen hallinnasta auttaa mm. tyopaikan
toimintojen tehostamisessa ilman etta tasta koituu haittaa tyontekijalle. Osaamiskeskuksen
tehtaviin kuuluu myos arvioiden tekeminen erilaisten tyonorganisointi- ja johtamiskaytanto-

jen vaikutuksista hyvinvointiin ja tuottavuuteen. (Lipponen 2012)

2.2 Tyoterveyslaitoksen strategia ja nuoret

Tyoterveyslaitoksen strategia vuosille 2011-2015 on ”Hyvinvointia tyosta”. Strategiset tavoit-
teet ovat turvallinen ja mielekas tyo, kannustava organisaatio, vaikuttava tyoterveyshuolto ja
kukoistava tyontekija. Taman strategian onnistumisen kannalta tarkeinta on tyon ja tervey-
den vuorovaikutus seka tutkimustiedon soveltaminen kaytantoon. Tyoterveyslaitoksen ratkai-
sut antavat juuri erityisesti nuorille valmiuksia ja rohkeutta siirtya tyohon ja myos menestya

siina. (Tyoterveyslaitos, Hyvinvointia tyosta)

Tyoterveyslaitos on ottanut viime vuosina monellakin tavalla kantaa nuorten tyoelamaan kiin-
nittymiseen. Vuonna 2010 kehitettiin kaksi ohjauksellista tyokalua nuorille. Ensimmainen
naista on Kohti tyoelamaa - tyokalu, jota on testattu menestyksella seka perusasteella etta
lukiossa. Tassa tyokalussa on keskitytty nuorten motivaatioon, joka luo vahvan perustan opin-
tomenestymiseen, ammatti-identiteetin muodostumiseen seka myohemmin ammattiuran luo-
miseen. Toinen tyokalu kantaa nimea Koulutuksesta tyohon, ja se on suunniteltu edella mai-

nittua vanhemmille opiskelijoille.
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Tama menetelma puolestaan edistaa opiskelijan motivaatiota oman tyouran suunnitteluun ja
toteuttamiseen seka kehittaa opiskelijan tyonhakutaitoja. Tutkimuksissa havaittiin taman
menetelman vaikuttavan nuorten tyollistymista omaa koulutusta ja urasuunnitelmia vastaaviin
tyotehtaviin. (Aho 2010)

Tuorein teema Tyoterveyslaitoksella nuoriin liittyen on Nuoret ehjina tyoelamaan - kuusi eh-
dotusta paattajille. Tyoterveyslaitos ja Suomen ylioppilaskuntien liitto (SYL) jarjestivat semi-
naarin yhteistydssa Sitran kanssa. Seminaariin osallistui laaja joukko asiantuntijoita, opiskeli-
jajarjestoja seka tyoelaman toimijoita. Seminaarissa tiivistyi kuusi ehdotusta paattajille; jo-
kaiselle nuorelle riittavasti tukea valintoihin, opiskelukykya edistamalla jokaiselle mahdolli-
suus loytaa omat vahvuutensa, nuorille kaytannon kokemuksia opinto- ja tyovaihtoehdoista,
nuorena tehtavat valinnat ovat tarkeita, mutta eivat lopullisia, nuori on tulevaisuuden tyon-
tekija jolla on tuoretta nakemysta ja osaamista seka nuoren ymparilla olevat toimijat - yhdis-

takaa tietonne ja voimanne. (Tyoterveyslaitos, Tyo on iloinen asia)

Edella mainitut kuusi ehdotusta ovat siis keinoja, joilla nuorten opiskelu- ja tyohyvinvointia
voidaan edistaa. Mielestani ehdotukset ovat erinomaisia ja kertovat juuri konkreettisesti siita,
mita taman paivan yhteiskunnassa on parannettavaa nuoriin tyontekijoihin liittyen. Naista
Tyoterveyslaitoksen kannanotoista saa selkean kasityksen, etta TTL on tilanteessa, jossa oma

harjoitteluohjelma laitokselle on enemman kuin kannattava.

3 Henkilostohankinta

Rekrytointi on prosessi, joka toimii paaasiassa jokaisessa organisaatiossa ja yrityksessa samal-
la lailla, lukuun ottamatta muutamia pienia poikkeuksia. Kun henkilostosuunnitelma ja henki-
lostotarpeen maarittely on kayty lapi, on ensimmainen tarkea vaihe rekrytoinnissa yksityis-
kohtaisten vaatimusten asettaminen. Tahan pitaisi osallistua seka esimiesten etta myos henki-
lostohallinnan ammattilaisen. Esimiesten nakemykset saattavat poiketa hyvinkin paljon siita,
minkalaisia ominaisuuksia uudelta tyontekijalta vaaditaan. Esimiesten pitaisi jo vaatimusten
asettamisen vaiheessa paasta tasta asiasta yhteisymmarrykseen, silla jos se tapahtuu vasta
valintapaatosvaiheessa, on organisaatio saattanut etsia taysin vaaranlaista henkiloa. Erimieli-
syyksia syntyy yleensa erityisesti henkilokohtaisten ominaisuuksien maarittelyssa. (Kauhanen
2004, 65-71)

Yleisesti rekrytoinnissa, ennen toimen ns. hakuun laittamista, on esimiehen tai henkilostohal-
linnon ammattilaisen syyta miettia mita kaikkia hankintalahteita on tarjolla ja mita kyseissa
tilanteessa on viisainta kayttaa. On myos syyta miettia kaikkia rekrytointikanavien hyvia ja

huonoja puolia juuri avointa tointa ajatellen.
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On huomioitavaa, etta jotkut hyvamaineiset yritykset saavat paljon tyohakemuksia ilmoitta-
matta avoimista tyopaikoistaan missaan valineissa. Nama yritykset ovat perustaneet omia ha-
kijaporsseja, eli pooleja, joista suoritetaan hakuja tarvittaessa. Hakijoiden tiedot sailytetaan
yleensa noin vuoden ajan, jonka jalkeen ne havitetaan. Myos Tyoterveyslaitoksella on tata
toimintaa kaytossa. Rekrytoinnissa on havaittavissa myos yleinen trendi: lehti-ilmoittelun
kaytto on vahenemassa ja ns. puskaradiot lisaantyvat. Joidenkin kriitikkojen mielesta nyt ol-
laan palaamassa aikaan, jolloin suhteilla sai tyopaikan, mutta asia ei kuitenkaan ole niin. Ky-
symys on pelkastaan informaation saamisesta uusista mahdollisuuksista nopeasti ja kohtuulli-
sin kustannuksin. Myos rekrytoinnissa oikean kohderyhman tavoittaminen on keskeista, mutta

entista vaikeampaa. (Kauhanen 2004, 72, 75)

Tyopaikkailmoitukset ovat usein tarkea osa organisaation yrityskuvaviestintaa, joten etuka-
teen on syyta miettia, minkalaista informaatiota potentiaalisille tyonhakijoille halutaan an-
taa. Vaikka avoimesta toimesta ilmoitetaan esimerkiksi lehdessa, on kuitenkin hyvan henkilos-
topolitiikan mukaista, etta avoimesta tehtavasta ilmoitetaan myos organisaation sisalla tie-
dotteissa tai Intranetissa ennen yleisen ilmoittelun alkamista. Luonnollisesti Internetissa ta-
pahtuva tyopaikkailmoittelu ja hakemusten vastaanotto on lisaantynyt viime vuosina huimas-
ti. Useimpien yritysten kotisivuilla onkin oma osionsa, jossa kerrotaan avoimesta toimesta ja
johon henkilo voi myos samassa yhteydessa lahettaa hakemuksensa. Nain toimitaan myos Tyo-
terveyslaitoksella. ”Nettirekrytointi” ei millaan tavalla ole muuttanut henkilostohankintapro-

sessia vaan ainoastaan nopeuttanut sita. (Kauhanen 2004, 75-76)

Kuitenkin, mita tahansa kanavaa rekrytoinnissa kaytetaan, on jonkun tai joidenkin henkiloi-
den organisaatiossa valmistauduttava antamaan lisainformaatiota tyopaikasta ja tehtavasta.
Nama henkilot on syyta valmentaa hyvin tehtavaansa, silla potentiaaliset hakijat muodostavat
mielikuvan organisaatiosta ja muotoilevat hakemuksensa informaation perusteella. Jotkut
organisaatiot ovat kuitenkin luopuneet tasta hyvasta tavasta juuri sen aiheuttaman suuren
tyomaaran vuoksi ja ilmoittavat jo etukateen, etta he eivat anna lisatietoja. Nama tapaukset
ovat valitettavia, silla hakemuksen laatiminen vaikeutuu ja seurauksena voi olla, etta tulevat

hakemukset ovat huonosti kohdennettuja. (Kauhanen 2004,76-77)

Kun organisaatio tavalla tai toisella on saanut riittavasti ehdokkaita, aloitetaan hakijoiden
soveltuvuuden arviointi. Haastattelu on luonnollisesti yleisimmin kaytetty valintamenetelma.
Sen tarkoituksena on paitsi selvittaa hakijan soveltuvuutta tehtavaan, myos antaa hakijalle
tietoa avoinna olevasta tehtavasta ja myos itse organisaatiosta. Haastattelemassa on syyta
olla ainakin kaksi henkiloa, asianomainen esimies ja hanen avuksensa valitsema henkilo. Haas-
tattelun onnistuminen vaatii hyvan valmistautumisen lisaksi riittavaa jarjestelmallisyytta, jot-

ta kaikista hakijoista saadaan vertailukelpoiset tiedot.
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Haastattelu voi olla joko vapaamuotoinen tai strukturoitu, jossa kaikkia ehdokkaita haastatel-
laan etukateen laaditun kysymysluettelon mukaisesti. Normaalisti haastattelu kestaa 1-1,5
tuntia ja itse haastattelun lisaksi siina tarkistetaan hakijan alkuperaiset koulu- ja tyotodistuk-
set. Tyonhakijaa voidaan pyytaa myos nimeamaan yksi tai useampi henkilo, jotka voivat tar-
vittaessa antaa lisatietoja hakijasta. Psykologiset testit ovat puolestaan yleistyneet Suomessa
viime vuosikymmenina huomattavasti, etenkin ylempien toimihenkiloiden ja johdon valinnas-
sa. On kuitenkin huomioitavaa, etta nuorten ja vastavalmistuneiden kohdalla nama testit ei-
vat ole tarkoituksenmukaisia, silla heilta puuttuu kasitys siita, miten he tyoelamassa kayttay-
tyisivat. (Kauhanen 2004, 78-81)

Valintapaatoksen tekemisessa pyritaan sellaiseen jarjestelmallisyyteen, etta hakijan ominai-
suudet voidaan punnita mahdollisimman yksiselitteisesti vaatimustekijoihin nahden. Taman
paivan johtamisperiaatteiden mukaan valintapaatoksen tekee lahin esimies, oman esimiehen-
sa asettamien rajoitusten puitteissa. Valintapaatoksen jalkeen tulos ilmoitetaan valitulle
mahdollisimman ripeasti. Valintapaatoksesta tulee tiedottaa myos organisaation sisaisessa
tiedotuksessa seka niille hakijoille, jotka eivat tulleet valituksia. Naita hakijoita tulisi myos
kiittaa mielenkiinnosta organisaatiota kohtaan. Tallainen menettely luonnollisesti vahvistaa

organisaation tyonantajakuvaa. (Kauhanen 2004, 83)

4  Perehdyttaminen ja tyohon opastus

On tarkeaa, etta perehdyttaminen ja tyonopastus yhdessa muodostavat perehdyttamisen ko-
konaisuuden. Jokainen tarvitsee perehdyttamista ja lyhytaikainen tyovoima, kuten juuri tyo-
harjoittelijat on perehdytettava lyhyesti, mutta kattavasti. On myos huomioitavaa, etta ly-
hytaikaisten ja tilapaisten tyontekijoiden perehdyttamisessa on keskityttava vain kaikkein
tarkeimpiin asioihin, silla aikaa on vain vahan. Monilla tyopaikoilla onkin vakituiseen tyosuh-
teeseen laadittu perehdyttamisjarjestelma, jonka kayttaminen lyhytaikaiseen tyosuhteeseen
on haastavaa juuri ajan puutteen vuoksi. Sita voidaan kuitenkin hyodyntaa, kun laaditaan ly-
hytaikaisten tyosuhteiden perehdyttamista ja opastusta.( Kangas 2007, 3; Santalahti, Make-
lainen & Hamalainen 2007, 3-4)

Perehdyttamisella tarkoitetaan toimenpiteita, joiden avulla henkilo oppii tuntemaan tyoyh-
teisonsa, mukaan lukien sen tavat, toiminta-ajatuksen vision ja liikeidean. Tata kutsutaan
tyoyhteisoon perehdyttamiseksi. Tyopaikkaan perehdyttaminen puolestaan kattaa ihmisiin,
asiakkaisiin ja tyotovereihin tutustumisen. Oma tyo ja siihen liittyvat odotukset ovat tyon-
opastusta. Perehdyttamiselle on olennaista, etta organisaatiosta pyritaan antamaan oikea
kuva ja tyontekijalle luodaan myonteisia kokemuksia organisaatiosta ja tyotehtavistaan.
(Kauhanen 2004, 146)
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Hyvin toteutettu perehdyttaminen on olennaisen tarkeaa, jotta uusi tyontekija oppii nopeasti
talon tavoille ja sopeutuu tyoyhteisoon. Vastuu perehdyttamisen toteutuksella on lahimmalla
esimiehella, mutta usein varsinkin suurimmissa organisaatioissa se delegoidaan alaiselle tai

sille tyotiimille, jossa henkilo tyoskentelee. Monissa keskisuurissa ja suurissa organisaatioissa
perehdyttamisohjelma on laadittu kirjalliseen muotoon ja aikaa perehdyttamiseen kaytetaan

yleensa muutama paiva tai muutama tunti viikossa. (Kauhanen 2004, 146)

Tyonopastuksella tarkoitetaan tyopaikalla tehtavaa tyohon liittyvien tietojen ja taitojen opet-
tamista. On tarkeaa, etta tyonopastus tapahtuu suunnitelmallisesti ja hoidetaan muutenkin
kaikin puolin hyvin, silla nain opastettava oppii tyotehtavat heti oikein ja taitojen karttuessa
tyon laatu ja tehokkuus paranevat seka ammattitaito kehittyy. Kun tyonopastus tehdaan
mahdollisimman tehokkaasti, pystyy opastettava nopeasti itsenaiseen tyoskentelyyn ja val-
vontaan tarvitaan entista vahemman aikaa. Tama taas luonnollisesti helpottaa toisten toita.
Tyonopastuksessa yhtalainen malli ei sovi, silla jokainen ihminen ja tilanne ovat uniikkeja.
Tyonopastuksen tulee siis olla yksilollista, jotta oppiminen olisi mahdollisimman tehokasta.
(Kangas 2004, 13)

Tyohon opastajalta vaaditaan melko paljon, joten paatos siita, kuka opastamisen toteuttaa,
on harkittava tarkkaan. Perusedellytyksina on opastajan oma ammattitaito, mutta opastajalta
vaaditaan ehdottomasti myos motivaatiota opastamistyohon seka myonteista asennetta opas-
tettavia kohtaan. Hanen tulee opastaa selkeasti ja johdonmukaisesti, samalla rohkaisten ja
kannustaen. Tyonopastuksen suunnittelu on oleellisen tarkeaa, silla hyva valmistautuminen

saastaa aikaa itse opastuksessa. (Kangas 2007, 14)

Olennaista opastamisessa on vastausten etsiminen seuraaviin kysymyksiin: Millainen on opas-
tettava? Tietaako han tasta asiasta ennestaan vai onko asia taysin uusi? Mika on tarkeinta mita
hanen tulee oppia ja mihin pitaa ehdottomasti panostaa? Kun tavoitteet ovat hyvin selvilla,
voidaan itse opastustilanne suunnitella. Hyva tyonopastus koostuu viidesta askeleesta, joita
myos Tyoterveyslaitos voisi hyodyntaa. Tyohon opastusta edeltavat ennakkovalmistelut. En-
nakkovalmisteluihin kuuluu luonnollisesti rauhallisen paikan ja riittavan pitkan ajan varaami-
nen. Opastaja on myos suunnitellut tilanteen valmiiksi ja mukana on esimerkiksi muistilista,

jotta kaikki asiat tulee kaytya lapi. (Kangas 2007, 14)

Ensimmainen askel koostuu oppimistavoitteiden selvittamisesta seka lahtotason arvioinnista.
Opastaja ja ohjattava voivat esimerkiksi yhdessa kayda lapi asioita, jotka ovat jo hallinnassa,
jotta arvokasta aikaa ei kulu. Ensimmaisessa askeleessa on myos tarkeaa opastajan myontei-
nen asenne ja kannustaminen, jotta myos tulokkaalle tulee mukava olo ja hanen on myos hel-

pompi kysya asioita. (Kangas 2007, 14-15)
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Toisen askeleen tarkoituksena on, etta opastettava saa kokonaiskuvan tehtavistaan ja niiden
tekemiseen liittyvista ohjeista ja nyrkkisaannoista. Laaja kokonaisuus jaetaan osiin, jotka oh-
jataan yksi kerrallaan. Opastajan tulee varmistaa, etta tulokas on oppinut yhden vaiheen en-
nen kuin seuraavaan siirrytaan. On tarkeaa, etta opastaja ottaa opastettavan mukaan keskus-
teluun ja tekemiseen niin paljon kuin mahdollista. Kun opastettava otetaan mukaan aktiivi-
sesti, pystyy opastaja samalla arvioimaan edistymista. Kolmas askel koostuu mielikuvaharjoit-
telusta, joka auttaa ns. sisaisten mallien kehittamisessa. Sisaisilla malleilla tarkoitetaan ihmi-
sen toimintaa ohjaavia tekijoita. Mielikuvaharjoituksessa tulokas harjoittelee, mutta vain aja-
tuksissaan. Opastaja voi esimerkiksi pyytaa opastettavaa kuvaaman vaihe vaiheelta tilanteen,

jonka han on juuri kertonut ja jota opastettava on itsekin harjoitellut. (Kangas 2007, 15-16)

Neljannessa vaiheessa opastettava tekee koko opastetun tyovaiheen alusta loppuun omassa
tahdissaan, opastajan seuratessa tyoskentelya. Askeleen tarkoituksena on siis harjaannuttaa
taitoja, silla oppiminen edellyttaa tekemista. Kun tyo on valmis, se arvioidaan ensin itse
opastettavan toimesta ja sen jalkeen opastajan toimesta. Rakentava keskustelu on luonnolli-
sesti tarkeaa, silla siten kumpikin osapuoli saa palautetta myos itselleen. Viides vaihe on op-
pimistavoitteiden saavuttamisen varmistus. Opastettava tyoskentelee yksin, mutta silloin tal-
6in opastaja seuraa tyoskentelya. Hyva keino opitun varmistamiseen on, etta opastaja pyytaa
tulokasta opettamaan oppimansa tehtava toiselle. Silloin viimeistaan nahdaan, onko asia opit-

tu vain pintapuolisesti vai todella hyvin. (Kangas 2007, 16)

4.1 Perehdyttaminen Tyoterveyslaitoksella

Tyoterveyslaitoksella perehdytys toimii paapiirteittain melko samalla tavalla kuin kappaleessa
4 on kuvailtu. Laitoksella perehdytys on kuitenkin laajempaa kuin yleisesti. Tama nakyy esi-
merkiksi siina, etta uusi tyontekija perehtyy laitoksen toimintaan seka oman perehdyttajan
kanssa etta koko paivan kestavassa perehdyttamispaivassa, joita laitos jarjestaa uusille tyon-
tekijoille. Ennen tyosuhteen alkua ja ensimmaista paivaa uusi tyontekija saa kotiinsa ilmoi-
tuksen “valinnasta tyosuhteeseen”, jotta tyontekija tietaa jo ennen ensimmaista paivaa paa-

asiat esimiehestaan, tehtavastaan ja osaamiskeskuksestaan.

Tyoterveyslaitoksella, kuten muuallakin, perehdytyksen tarkoituksena on sitouttaa tyontekija
laitoksen tavoitteisiin, paamaariin ja arvoihin. Laitoksella on otettu myos huomioon se tarkea
seikka, etta organisaatio voi oppia uudelta tyontekijalta paljon, silla han nakee usein myos
asiat uusin silmin. Seuraavissa kappaleissa kasitellaan Tyoterveyslaitoksen perehdyttamisen
muistilistaa, joka on tarkoitettu esimiehen, perehdyttajan, tyohonopastajan ja tyontekijan
avuksi. Halutessaan sita voi myos muuttaa omalle kohdalle sopivaksi, kuten lisata tai poistaa

listassa olevia asioita. (Kangas 2012, 1)
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Tyoterveyslaitoksella jo ennen uuden tyontekijan tuloa sovitaan kuka hanen perehdytykses-
taan vastaa. Uuden tyontekijan esimies on aina ensisijaisessa vastuussa perehdyttamisen to-
teuttamisesta ja sen kaytannon organisoinnista. Kuitenkin tyoyksikkoon tulijalle on nimettava
perehdyttaja, jolta tulokkaalla on mahdollisuus kysya asioita ja odottaa tukea. Perehdyttajan
ensisijainen rooli Tyoterveyslaitoksella on toimia tukihenkilona tyoymparistossa ja yhteistyo-
verkossa. Jos esimies tyoskentelee toisessa toimipisteessa kuin hanen tuleva alaisensa, on
taman delegoitava lahiperehdytys- ja tyonopastustehtavat joko tiiminsa muille henkildille,
osaamiskeskuksen henkilostoassistentille tai aluetoimipisteen alueassistentille. Perehdyttajan
muistilistan avulla suunnitellaan tulokkaalle perehdytettavat asiat, perehdyttamisvastuut se-
ka aikataulut jo ennen tyontekijan tyosuhteen alkua. Perehdytettava voi myos itse kuitata
perehdyttamisohjelmaan kohta kohdalta, milloin kokee asian tulleen hoidetuksi. Tyoterveys-
laitoksen perehdytykseen sisaltyy myos perehdytysjakson keskustelut, jotka koostuvat alku-
keskustelusta, perehdytyksen arviointikeskustelusta ja perehdytyksen loppukeskustelusta.
(Kangas 2012, 1)

Aivan ensimmaiseksi perehdytetaan uusi tyontekija itse Tyoterveyslaitokseen, kuten sen his-
toriaan, organisaation, asiakkaisiin ja yhteistyokumppaneihin. Seuraava vaihe on perehdytta-
minen omaan osaamiskeskukseen ja tiimin, niiden henkiloihin, toimintakulttuurin ja perusteh-
taviin. Kolmanneksi tutustutaan omaan tehtavankuvaan, sen tavoitteisiin ja vastuisiin ja oman

tyon merkitykseen Tyoterveyslaitoksella. (Kangas 2012, 2-5)

Seuraavaksi hoidetaan kaytannon asiat, kuten verokortit, ajanvaraus tyohontulotarkastuk-
seen, kulkukortit ja tyOymparistoon tutustuminen. Taman jalkeen paneudutaan sisaiseen ja
ulkoiseen viestintaan, kuten Intranetiin ja erilaisiin tiedottamiskanaviin. Seuraavaksi vuorossa
on tutustuminen tietohallintoon eli erilaisiin laitoksella kaytossa oleviin ohjelmiin. Viimeiseksi
kuntoon hoidetaan normaalit henkilostoasiat, kuten tyosopimuksen allekirjoittaminen, tutus-
tuminen saldovapaisiin ja etatyon mahdollisuuteen seka henkilostovalvontaan. (Kangas 2012,
2-5)

Tyoterveyslaitoksella on myos muita pienempia ohjeita perehdyttamisen tueksi. Ensinnakin
perehdyttajan on varattava riittavasti aikaa ja perehdytys on myos aikataulutettava etuka-
teen. Perehdytettavaa tulee tukea ja auttaa ja on myos muistettava perehdyttamisen tuomat
hyodyt. On tarkeaa tehda kaikille selvaksi, etta uuden tyontekijan perehdyttaminen on koko
tyoyhteison asia. Perehdyttajan tulee valikoida keskeiset asiat, eika kaataa kaikkea kerralla
niskaan. Hanen tulee myos antaa kaikenlaista palautetta ja kannustaa myos tyotovereita kan-
tamaan tulokkaasta vastuuta. Uuden tyontekijan tyotovereiden tulee myos olla kiinnostuneita
uudesta tyontekijasta ja auttaa tarvittaessa. Itse perehdytettavan tulee puolestaan olla aktii-
vinen ja vaatia kunnon perehdytysta, kysya epaselvia asioita ja muistaa kuunnella ja arvostaa

muiden ammattitaitoa. (Kangas 2012,1)
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4.2  Harjoittelun ohjaus ja hiljainen tieto

Opiskelijoiden harjoittelu toteutuu tyoelaman asiantuntijoiden ohjauksessa ja he ovatkin
avainasemassa ammatillisen kasvun suuntaajina. Ohjaus voidaan nahda opetuksen osa-
alueena, jolla tarkoitetaan lahinna kasitteellisen tiedon soveltamista kaytantoon. Sen tavoit-
teena on tukea opiskelijan ammatillista ja persoonallista kasvua, joten siihen sisaltyy myos
ns. reflektiivinen ulottuvuus, jossa autetaan opiskelijaa nakemaan yhteydet omien toiminta-
tapojen ja teoreettisen tiedon valilla. Nain voidaan ajatella, etta ohjaus on aina henkilokoh-

taisempi vuorovaikutusprosessi kuin kasitteellisen tiedon opetus. (Elomaa ym. 2010, 4,13-14)

On huomioitavaa, etta tyoryhman tyoskentelymotivaatio valittyy opiskelijoille aarimmaisen
helposti: Kun estavia ja hairitsevia ryhmadynaamisia jannitteita ei ole ja tyoryhmassa vallit-
see sitoutunut ja innostunut ilmapiiri, valittyy tama opiskelijoille aarimmaisen helposti ja
myos oppiminen on helpompaa. Nain myos opiskelijan innostukseen suhtaudutaan myonteises-
ti ja parhaimmassa tapauksessa opiskelija nahdaan tyoyhteison voimavarana. Naihin tyoyhtei-
sotekijoihin vaikuttaa luonnollisesti se, miten tyoyhteisoa johdetaan. (Elomaa ym. 2010, 4,13-
14)

Ammattiin sosiaalistuminen on myos vuorovaikutusprosessi, jossa yksilo omaksuu arvoja, asen-
teita, moraalisia kasityksia seka tietoja ja taitoja ryhmalta. Opiskelijamyonteisella harjoitte-
lupaikalla koulutettu ja osaava henkilokunta on helposti opiskelijan tavoitettavissa ja opiske-
lija uskaltaa myos lahestya heita. Opiskelijalle on myos tarkeaa valittaa tunne, etta han on
ensisijaisesti oppija, eika han koe olevansa vain tyovoimana. Myonteinen ilmapiiri ja kollegi-
aalinen suhtautuminen opiskelijoihin luovat perustan myonteiselle oppimiskokemukselle.
Opiskelijoille onkin tarkeaa epamuodollinen ja valiton ilmapiiri harjoittelupaikalla. Ilmapiirin
lisaksi hyvalle oppimisymparistolle on ominaista myos se, etta on annettava tilaa virheille ja

opiskelijaa kuormitetaan optimaalisesti. (Elomaa ym. 2004, 15-16)

Opiskelijat arvostavat harjoittelua, silla myos he tietavat sen olevan keskeinen osa ammatil-
lista kasvua ja kehittymista oman alan asiantuntijaksi. Taidot opitaankin luonnollisesti paaasi-
assa kaytannon toimintaymparistossa, joten ohjaus, opiskelijalahtoisyys ja mahdollisuus eri-
laisiin oppimistilanteisiin ovat keskeisia tekijoita ammatillisessa kasvussa. Hyva harjoittelu
tuottaa opiskelijalle onnistumisen iloa, kun han huomaa taitojensa kehittyneen. Ohjaussuh-
teen jatkuminen lapi koko harjoittelujakson koetaan tarkeaksi, mutta myos opiskelijalta

luonnollisesti edellytetaan aktiivisuutta ja osallistumista. (Elomaa ym. 2010, 25-27)

Hyva ohjaaja on opiskelijalle esikuva ja roolimalli. Opiskelijat ovatkin kokeneet ammattitai-

toisen ohjaajan yhtena ammatillista kasvua edistavana tekijana.
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Erinomaisen ohjaajan rooli on kuitenkin vaativa, silla hanelta odotetaan pedagogisia taitoja,
tietoa erilaisista oppimisstrategioista, motivaatiota kehittya ohjaajana ja taitoa antaa palau-
tetta. Oppimista edistava ohjaaja tuntee opiskelijan oppimistason ja - tavoitteet. On myos
tarkeaa, etta ohjaaja on lasna ja auttaa opiskelijaa luottamalla taman kykyyn kasvaa ja ke-
hittya. Ammattitaitoinen, tyotaan arvostava, ystavallinen, rohkaiseva ja kannustava ohjaaja
myos lisaa opiskelijan motivaatiota oppimiseen ja tutkimusten mukaan myos opiskelijat arvos-
tavat naita ominaisuuksia. Harjoittelun alkuvaiheessa keskeista on turvallisuuden tunteen va-
littaminen opiskelijalle, keskivaiheessa tilan antaminen oppimiseen ja loppuvaiheessa ammat-

tialan olemuksen ymmartamisen yhteinen pohtiminen. (Elomaa ym. 2010, 28-29)

Perehdyn taman luvun lopuksi myos hieman hiljaiseen tietoon, silla sen tarkeys korostuu eri-
tyisesti silloin, kun suuri osa organisaation tyontekijoista lahtee elakkeelle lahivuosina. Kuten
aikaisemmin on mainittu, Tyoterveyslaitoksella nain tulee kaymaan. Laitoksen tulevat tyohar-
joittelijat saattavat hyvinkin olla Tyoterveyslaitoksella tulevaisuuden osaajia, joten aiheen
tarkeytta ei voi kieltaa. Hiljainen tieto on yksi tarkeimmista kehittymiseen ja oppimiseen liit-
tyvista kasitteista, silla osaamisen hallinta edellyttaa muutakin kuin nakyvaan tietoon perus-
tuvan osaamisen siirtamista tyoyhteison jasenten keskuudessa. Vuosikymmenten kokemuksen
omaaville, tyopaikan konkareille”, on kertynyt sellaista vaikeasti tunnistettavaa tietoa tai
osaamista, joka tulisi siirtaa nuoremmille tyontekijoille. Tata kutsutaan juuri hiljaisen tiedon
siirtamiseksi. (Moilanen, Tasala & Virtainlahti 2005, 24)

Organisaatiolle on aarimmaisen tarkeaa tunnistaa hiljaista tietoa ja tuoda sita nakyvaksi, tie-
toiselle tasolle, jotta se voidaan siirtaa eteenpain muille organisaation jasenille. On kuitenkin
huomioitava, etta osa hiljaisesta tiedosta on helpommin muutettavissa nakyvaksi kuin muut.

Esimerkiksi luonnollisesti toimintamallien ja tyoprosessien mallintaminen kay huomattavasti

katevammin kuin henkilon omien intuitioiden ja aistien siirtaminen. Hiljaisen tiedon haastee-
na organisaatiossa on luoda toimiva vuorovaikutus uransa eri vaiheissa olevien tyontekijoiden
valille. Nama voivatkin oppia hiljaista tietoa toisiltaan keskustelun, kyselemisen ja tekemalla

oppimisen kautta. (Moilanen ym. 2005, 46-47)

My0s organisaatiokulttuurilla on hiljaisen tiedon siirtamisen kannalta olennainen rooli. on
olennaista esimerkiksi, koetaanko kokemusperainen tieto arvokkaaksi ja kannustetaanko tyon-
tekijoita sen esille tuomiseen ja siirtamiseen. Hiljainen tieto voidaan liittaa osaksi yrityksen
ydinosaamista ja siten silla voidaan nahda olevan yhteytta myos yrityksen tuloksellisuuteen.
On selvaa, etta kokemusperainen tieto auttaa tyontekijoita selviytymaan erilaisista tyoelaman
tilanteista, tekemaan oikeita ratkaisuja, toimimaan tehokkaasti ja valttamaan virheita. (Moi-
lanen ym. 2005, 46-47)
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4.3  Tyoharjoittelun seuranta ja arviointi

Jatkuva arviointi on huomattavan tarkeaa, silla se tukee opiskelijan itsearviointia, muun mu-
assa omien tavoitteiden asettamisesta ja arviointia seka oman osaamisen vahvuuksien ja ke-
hittamiskohteiden nimeamista. Seurannan avulla voidaan varmistaa oppiminen, eli toisin sa-
noen perehdyttamis- ja tyon opastussuunnitelman onnistumisen. Seurannan ja arvioinnin apu-
na voidaan kayttaa tarkistuslistoja ja muistilistoja, jotka helpottavat prosessia. Seurantakes-
kustelussa on tarkeaa, etta kumpikin osapuoli, seka esimies etta harjoittelija, valmistautuvat
keskusteluun etukateen esimerkiksi valmistamalla toiselle kysymyksia ja kommentteja.
Seurantakeskustelussa pohditaan esimerkiksi mitka asiat tyontekija on oppinut hyvin ja mitka

kaipaavat lisaa ohjausta ja harjoittelua. (Elomaa ym. 2010, 52; Kangas 2007,17)

Seurantakeskustelussa on myos tarkeaa jutella perehdyttamisesta. Miten perehdyttaminen on
tyontekijan mielesta toteutunut ja millaisia toivomuksia on perehdyttamiseen ja tyohon opas-
tukseen? Nain myos organisaatio saa arvokasta tietoa. Palautteen antaminen ja vastaanotta-
minen on molemmille osapuolille tarkeaa oppimisen ja ammattitaidon kehittymisen kannalta.
Keskustelut voidaan nahda myos harjoitteluna varsinaisiin kehityskeskusteluihin. (Kangas
2007, 17-18)

Arviointikeskustelut, toisin sanoen tassa yhteydessa palautekeskustelut tyoharjoittelun loppu-
vaiheessa, tarkoittavat koko oppimisprosessia. Osapuolet antavat tietoa toisilleen siita, miten
tyon tekeminen yleisesti meni, missa mennaan nyt ja mita kannattaa mahdollisesti viela ope-
tella lisaa tai panostaa. Arviointi on hyva itsearvioinnin kehittamiskeino, mutta parhaillaan
erinomainen motivaatiokeino. Tyon arviointiin on hyva sisallyttaa erikseen itse tyotaidot ja
sosiaaliset taidot, kuten yhteistyo-, viestinta-, ja vuorovaikutustaidot. Tyoharjoittelun arvi-
oinnin ja palautteenannon on oltava ohjaavaa ja kehittavaa. Se voi olla luonnoltaan joko sa-
nallista laadullista palautetta tai maarallista, numeraalista palautetta. Taitava ohjaaja kyke-
nee erityisesti kehittavan palautteen antoon, silla ilman arviointia ei kehitysta kohti asiantun-
tijuutta tapahdu. (Elomaa ym. 2010, 52; Kangas 2007, 18)

5 Nuoret ja opiskelijat tyontekijoina

On mielestani selvaa, nuoret tyontekijat ja tyoharjoittelijat jakavat mielipiteita tyonantajissa
jyrkasti. On tyonantajia, joiden mielesta nuori tyontekija ja erityisesti tyoharjoittelija tuo
tyopaikalle uusia ajatuksia ja tuoreutta. Monet tyontekijat myos arvostavat nuorten innok-
kuutta, nopeaa oppimiskykya ja ahkeruutta. On myos toinen, mielestani pienempi aaripaa,

joiden mielesta nuori sukupolvi on ja tyota vieroksuvaa ja jopa laiskaa.



20

Seuraavassa tekstissa paneudun siihen, mika oikeasti motivoi ja palkitsee nuorta tyontekijaa.
Toiseksi, olen ottanut myos selvaa miten opiskelijat ovat kokeneet tyoharjoittelunsa ja missa

olisi heidan mielestaan parantamisen varaa.

5.1 Nuorten tyontekijoiden motivaatio ja palkitseminen

Henkilon palkitsemiseen tulisi liittya se, minkalaista tyota henkilo tekee ja miten han suoriu-
tuu tyotehtavistaan. Palkitsemisella tuetaan organisaation menestysta ja kannustetaan henki-
lostoa. Se on kasitteena hyvin laaja, silla se kattaa paitsi taloudelliset, myos ei-taloudelliset
seikat. Motivaatio puolestaan liittyy kiinteasti palkitsemiseen ja eraat motivaatioteoriat jopa
aliarvioivat palkkakannusteen merkitysta. Keskimaarainen ihmisten motivaation tunteminen
ei organisaatiotasolla riita, silla on muistettava, etta eri sukupolvilla, eritasoisen koulutuksen
omaavilla ja erilaisista kulttuureista tulleilla ihmisilla on hyvin erilaiset motivaatiot. (Kauha-
nen 2004,105-109)

Taloudelliset palkitsemiskeinot jaetaan suoraan palkitsemiseen ja epasuoraan palkitsemiseen,
kuten erilaisiin etuihin. On sanomattakin selvaa, etta taloudellisen palkitsemisen avulla voi-
daan pitaa hyvat tyontekijat organisaatiossa ja myos houkutella potentiaalisia tyonhakijoita,
tuottaa kilpailuetua ja lisata tuottavuutta, tukea strategisia tavoitteita seka vahvistaa ja
maaritella organisaation rakennetta. Kuitenkin kaikkein vahiten rahan on todettu tyydyttavan
itsensa toteuttamisen tarvetta. Rahalla ei myoskaan ole merkitysta yhteenkuuluvaisuuden
tarpeiden tyydyttamisessa, joka on tana paivana tyopaikalla olennainen tyohyvinvoinnin teki-
ja. Palkka siis tyydyttaa tietyntyyppisia tarpeita paremmin kuin toisia ja se on riippuvainen
mm. yksilon sisaisista arvoista, varallisuudesta ja taloudellisista tarpeista. Nama puolestaan

usein riippuvat henkilon elamankaaren vaiheesta. (Kauhanen 2004,110-113)

Ei-taloudellinen palkitseminen taas kattaa lahinna tyouraan liittyvaa palkitsemista ja sosiaali-
sia palkitsemiskeinoja. Motivaatioteorioiden mukaan ansioiden noustessa palkan merkitys las-
kee ja muiden tekijoiden nousee. Sosiaalisilla palkkioilla tarkoitetaan lahinna statussymbole-
ja, kiitosta ja muuta tunnustusta. Statussymboleja ovat mm. toimennimeke, tyopiste ja tyo-
valineet. Nama ovat seikkoja, jotka luovat kuvan siita, minkalainen asema henkilolla on orga-
nisaatiossa ja kuinka paljon ylin johto ja esimiehet hanta arvostavat. Mielenkiintoista on, etta
statussymboleita usein vahatellaan. Joillekin ihmisille ne ovat kuitenkin jopa palkankorotusta
tarkeampia. (Kauhanen 2004, 134-137)

Julkinen, organisaation sisalla hyvin tiedotettu tunnustus tai kiitos voidaan nahda jopa vasti-
neena pienelle palkankorotukselle. Ongelmana on, etta suomalaisessa tyoyhteisossa tunnus-
tusta jaetaan aivan liian harvoin, vaikka se on yritykselle ilmaista ja suomalainen tyontekija

arvostaa sita suuresti.
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Useimmiten palautetta saa vain todella huonosta tyosuorituksesta joko asiakkailta tai esimie-
hilta. On olennaista, etta organisaatio voi palkita henkilostoaan myos tarjoamalla heille mie-
lenkiintoisia kontakteja, esimerkiksi laittamaan henkilo toimimaan oman organisaation edus-
tajana erilaisiin tehtaviin ja sidosryhmasuhteisiin. Organisaation johdon kannattaa siis pohtia
edustamista paitsi toiminnallisesta nakokulmasta myos palkitsemisen kannalta. Kaikki eivat

luonnollisestikaan motivoidu edustamisesta ja muista sosiaalisista kontakteista, mutta nuorta

tyontekijaa tallainen saattaisi motivoida. (Kauhanen 2004, 137-138)

Satu Junninen toteutti vuonna 2008 opinnaytetydssaan tutkimuksen, jossa selvitettiin nuorten
tyontekijoiden asennetta tyohonsa. Tutkimuksessa tarkasteltiin juuri nuorten tyontekijoiden
tyomotivaatiota seka sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita. Tutkimuksen tuloksista saatiin sel-
ville, etta nuorten tyomotivaatioon vaikuttivat eniten esimiehet. Toisena tulivat tyontekijan
henkilokohtaiset asiat seka yrityspolitiikka. Mielenkiintoista oli, etta monet tyontekijat koki-

vat esimiehensa johtamistaidot negatiivisiksi. (Junninen 2008)

Eniten motivoivaksi tekijaksi nuoret kokivat tyopaikassa vallitsevan hyvan ilmapiirin. Hyva
ilmapiiri motivoi nuoria saman verran kuin vakituinen palkka ja tyosuhde-edut. Myos tyon
mielekkyys seka esimiehen kannustus koettiin motivoivaksi. Eniten tyomotivaatiota taas las-

kevat liiallinen tyokuormitus seka jatkuvat tyokiireet. (Junninen 2008, 43-46)

Palkitsemiskeinoista nuoret puolestaan arvostavat eniten laajennettua terveydenhuoltoa seka
vakituista palkkaa. Myos litkuntaetu, lounasetu seka erilaiset lisat olivat arvostettuja palkit-
semiskeinoja. Vahiten arvostusta saivat tavaralahjat ja keksintopalkinnot. Ei-rahallisista pal-
kitsemiskeinoista arvostettiin taas eniten luottamuksen osoitusta ja palautetta esimiehilta.
Mielenkiintoista on, etta verrattaessa rahallisia ja ei-rahallisia palkitsemiskeinoja, arvostettiin

jalkimmaiseksi mainittua enemman. (Junninen 2008, 46-48)

5.2  Opiskelijoiden kokemuksia tyoharjoittelusta

Tyoharjoittelu on yksi tarkeimmista opintokokonaisuuksista, joissa opiskelija voi soveltaa op-
pimaansa ja paasta toteuttamaan oppimaansa kaytannossa. Tuoreimmassa opetusministerion
Koulutuksen ja tutkimuksen kehittamissuunnitelmassa tyoelamayhteydet on otettu yhdeksi

koulutuksen kehittamisen tavoitteeksi koko korkeakoululaitoksessa. Olennainen osa tassa ta-
voitteessa on tukea opiskelijoiden orientoitumista tyotehtaviinsa jo opintojen aikana ja luon-

nollisesti yksi naista tukemisen tyokaluista on harjoittelu. (Penttila, 2010, 10)
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Opiskelijajarjestojen tutkimussaatio Otus rs toteutti vuoden 2009 aikana tutkimuksen, jossa
pyrittiin l0ytamaan vastauksia kysymyksiin, milla tavoilla harjoittelu toteutetaan seka miten
harjoittelun suorittaminen tukee opiskelijoiden osaamisen kehittymista ja muuttaa opiskeli-
joiden suhtautumista tyoelamaan. Tutkimusaineisto kerattiin humanististen ja yhteiskuntatie-
teiden seka kasvatustieteen alalta Helsingin ja Tampereen yliopistoista. Kyselyyn vastanneita
tutkimuksessa oli 158 ja haastateltavia 17. Haastattelut toteutettiin seka ennen etta jalkeen
harjoittelun. (Penttila 2009)

Tutkimuksen tulosten perusteella suurin osa eli 85 % piti harjoitteluaan onnistuneena koke-
muksena. Arvioitiin, etta harjoittelun aikana on opittu alalla tarvittavia perustaitoja, kehit-
tamaan tyotaitoja, pohtimaan omaa tyota seka tekemaan tyota erilaisissa tilanteissa ja oppi-
maan niista jatkoa varten. Tyoharjoittelun koettiin myos vahvistavan opiskelijoiden itseluot-
tamusta seka kehittavan itsetuntemusta. Opiskelijoille kehittyi mm. selkeampi kasitys omista
vahvuuksistaan ja heikkouksistaan. Harjoittelun aikana myos kasitykset omasta alasta ja tyo-
tehtavista olivat selkeytyneet. Moni opiskelija myos koki harjoittelunsa monipuolisemmaksi
kuin mita ennakkoon osasi odottaa. Erityisen huomioitavaa oman opinnaytetyoni kannalta on,
etta harjoittelun onnistuminen naytti olevan yhteydessa erityisesti tyotehtavien ja ohjauksen

laatuun seka harjoittelun suunnitelmallisuuteen tyopaikalla. (Penttila 2009)

Harjoittelun kytkeytyminen muuhun opiskeluun jai tutkimuksen perusteella heikommaksi.
Opiskelijat eivat kokeneet oppineensa harjoittelussa tenteissa tarvittavia tietoja ja taitoja.
Harjoittelun opiskeluun antamat evaat, kuten opiskelutaitojen kehittyminen ja motivaation
paraneminen, jaivat myos vahaisiksi verrattuna harjoittelun muuhun antiin. Noin 16 % opiske-
lijoista kuvaili kasitystensa tyoelamasta heikentyneen mm. heikoksi koetun tyohyvinvoinnin
vuoksi. Harjoittelukokemusten onnistumisessa oli yksi huomiota herattava seikka: opiskelijat,
joille harjoittelu oli ollut muu kuin onnistunut kokemus, arvioivat oppineensa harjoittelun
aikana vahemman kuin ne, joiden harjoittelu oli onnistunut. Huonomman harjoittelukokemuk-
sen omaavat opiskelijat kokivat myos asiantuntijuutensa kehittyneen selvasti vahemman kuin
vertailuryhmalla. (Penttila 2009)

Opiskelijoiden painokkaimmat kehittamisehdotukset harjoitteluun liittyen olivat harjoittelun
maaran ja keston lisaaminen seka palkkaus- ja tukijarjestelman kohentaminen ja yhtenaista-
minen. Kehittamisehdotuksissa keskeisinta oman opinnaytetyoni kannalta on erityisesti, etta
harjoittelun onnistuminen naytti olevan yhteydessa erityisesti tyotehtavien ohjauksen laatuun
seka tarkeimpana, harjoittelun suunnitelmallisuuteen harjoittelupaikalla. Itse harjoittelupai-

kan myos koettiin tuntevan harjoittelun tavoitteita heikosti. (Penttila 2009)
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6  Tutkimus

Tassa luvussa analysoin tutkimukseni tuloksia. On huomioitavaa, etta kyselylomakkeessa oli
yhteensa noin 20 kysymysta. Naista kysymyksista osa oli suunnattu esimiehille, joilla on ko-
kemusta harjoittelijoista ja osa taas heille, joilla kokemusta ei ole. Ensimmaiset kysymykset
kyselylomakkeessa kasittelivat esimiesten kokemuksia tyoharjoittelusta ja viimeiset taas sita,
minkalaisia toivomuksia ja odotuksia Tyoterveyslaitoksen esimiehilla on harjoittelijoille. Nais-
sa tuloksissa jokainen vastaus on analysoitu erikseen, jotta lukija saa mahdollisimman selkean

kuvan tuloksista. Itse kyselylomake on taman opinnaytetyon liitteena.

Tutkimustulosten analysoinnin jalkeen, kappaleessa 7 on tutkimuksen johtopaatokset. On
huomioitavaa, etta tassa opinnaytetyossa johtopaatokset tarkoittavat juuri tyoharjoitteluoh-
jelman luomista. Johtopaatosten jalkeen olen pureutunut hieman myos tutkimukseni reliabili-

teettiin ja validiteettiin seka luonnollisesti jatkotutkimusehdotuksiin.

6.1 Vastaajien yksikot

Kuten kuviosta 1 huomataan, eniten vastaajia kyselyyni tuli yksikoista AR (asiakasratkaisut)
seka TE (Terveys ja tyokyky). Naista molemmista vastausprosentti on 20 %. 13,33 % vastaajista
oli puolestaan yksikoista TO (tyoyhteisot ja organisaatiot) ja myods 13,33 % yksikosta TY (tyo-
ympariston kehittaminen). Kolmanneksi eniten vastaajia on ollut yksikoista RK (ratkaisujen
kehittaminen) seka YP (yhteiset palvelut). Naista molemmista yksikoista vastaajia on ollut

10 %. Vahiten vastauksia saatiin yksikoista IN (inhimillinen tyo) ja TV (tiedolla vaikuttaminen).

Naiden kahden yksikon vastausprosentti on ollut 6,67. (Kuvio 1.)

Missa yksikossa tyoskentelet?
25,00 %

20,00%

15,00%

10,00%
- I I I I
0,00%
IN AR RK YP v TO Y TE

Kuvio 1: Missa yksikossa tyoskentelet?
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On erittain positiivista, etta jokaisesta yksikosta on tullut vastauksia ainakin jonkin verran.
Henkilokohtaisesti olisin odottanut eniten vastauksia yksikoista YP ja TV, silla naissa yksikoissa

on paljon sellaisia tyotehtavia, jotka saattaisivat olla sopivia harjoittelijoille.

70 prosentilla vastaajista on ollut tyosuhteensa aikana yksikossaan tyoharjoittelijoita, mika
kertoo positiivisesti siita, etta luottoa harjoittelijoihin loytyy. Suurimmalla osalla harjoitteli-
joita on ollut viimeisen vuoden aikana yksi tai muutama, mutta eraalla vastaajalla harjoitteli-
joita oli ollut jopa 6. Kuitenkin 30 prosentilla ei ole minkaanlaista kokemusta harjoittelijoista.
Suurimmat syyt sithen, miksi harjoittelijoita ei ollut, ovat olleet liian vaativat tyotehtavat tai
sopivia tyotehtavia harjoittelijoille ei ole loytynyt. Tama on tietysti ymmarrettavaa, silla Tyo-
terveyslaitos on tutkimus- ja asiantuntijalaitos joten harjoittelijalle saattaa olla vaikea ltiy-
onko harJ01tteh]o1ta ollut ja jotkut perustelivat har301ttel1]o1den puuttumista silla, etta heita
ei ole huomattu kayttaa. Kuitenkin on huomioitavaa, etta todella monella esimiehella on ko-

kemusta tyoharjoittelijoista.

Toinen syy harjoittelijoiden puuttumiseen oli perehdyttaminen. Jotkut esimiehet olivat sita

mielta, etta harjoittelijan perehdyttaminen vie yksinkertaisesti liikaa aikaa. Mielestani kui-

tenkaan perehdytyksen ei pitaisi olla ongelma. Kun perehdytys suunnitellaan ja toteutetaan

tehokkaasti ja se delegoidaan oikeille henkiloille, ei sen pitaisi tuottaa ongelmaa harjoitteli-
jan tyollistamiseen. Harjoittelijoiden perehdytys ei kuitenkaan ole yhta suuri ja resursseja

vieva prosessi kuin vakituisen tyontekijan perehdytys.

Kuinka harjoittelijat ovat saapuneet
TTL:n palvelukseen?

90,00%
80,00%
70,00%
60,00%

50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00% -
0.00% Bl

Opiskelijaon Oppilaitoson  Paikkoja Paikoistaon Muullatavein,
ottanut ottanut tarjottu ilmoitettu miten?
yhteytta yhteyttd  oppilaitoksille  julkisesti

Kuvio 2: Kuinka harjoittelijat ovat saapuneet TTL:n palvelukseen?
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Kuvio 2 havainnollistaa, etta ehdottomasti suurin osa, 84.21 %, harjoittelijoista on paatynyt
Tyoterveyslaitoksen palvelukseen ottamalla itse yhteytta. Tama on hyvin positiivista;
tyoharjoittelupaikkaa kaipaavilla on selvasti itse mielenkiintoa laitoksella tyoskentelmisesta.
Lisaksi laitoksella on toimintaa kaikissa kolmessa suurimmassa korkeakoulukaupungissa;
Helsingissa, Tampereella ja Turussa, joten sen saattaa myos vaikuttaa opiskelijoihin.

Myo0s Tyoterveyslaitoksen kattavat Internet-sivut, siella oleva laaja info laitoksen toiminnasta
seka yhteystiedot mahdollistavat opiskelijoille vaivattoman yhteydenoton rekrytointiin.

52,63 % vastaajista ilmoitti kuitenkin myos oppilaitosten olevan itse yhteydessa mahdollisista
harjoittelupaikoista, mika antaa myos positiivisen kuvan laitoksesta. Tama kertoo
luonnollisesti siita, etta myos korkeakoulut antavat oman arvostuksensa Tyoterveyslaitokselle
ja sen mahdollisuuksiin harjoittelupaikkana. 21,05 % on itse tarjonnut paikkoja oppilaitoksille
ja 10,53 % on kayttanyt hyvakseen tyonvalityspalveluita seka Tyoterveyslaitoksen omia
Internet-sivuja. Viimeiseksi mainitut ovatkin oivallisia nuorten harjoittelijoiden

rekrytointikanavia. (Kuvio 2.)

6.2 Tyoharjoittelijoiden tehtavat ja tyoskentelyjaksot

Avoimessa kysymyksessa, jossa kysyttiin harjoittelijoiden tyotehtavia, saatiin melko kirjavia
vastauksia, mutta vastaukset eivat kuitenkaan yllattaneet laitoksen monipuolisten yksikoiden
takia. Suuri osa harjoittelijoista on toiminut avustavissa toimistotehtavissa seka toimistoteh-
tavissa ja projekteissa. Melko suurella osalla oli harjoittelijoita myos erilaisissa laboratorio-
tehtavissa, tutkimushankkeissa seka muissa avustavissa tutkimustehtavissa. Nama kaikki edel-

la mainitut tehtavat ovatkin luonnollisesti hyvin tyypillisia tyoharjoittelijoille.

Kuinka pitkia harjoittelijoiden
tyoskentelyjaksot ovat olleet?
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Alle 2kk Yli 2kk 6kk Yli 6kk Jokinmuu
aika, mika?

Kuvio 3: Kuinka pitkia harjoittelijoiden tyoskentelyjaksot ovat olleet?
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Kuviosta 3 huomataan, etta suuri osa vastaajista, 42,11 %, kertoi harjoittelijoiden tyoskente-
lyjaksojen kestaneen yli 2kk. 21,05 % vastaajista kertoi harjoittelijoiden tyoskentelyjaksojen
vaihtelevan, mutta paaasiassa harjoittelijat tyoskentelevat 2 kuukautta tai 2-6 kuukautta.
Nain voidaan siis paatella, etta noin 63 prosentilla Tyoterveyslaitoksen esimiehista on koke-
musta 2-6 kuukauden harjoittelusta. 26,3 % sanoi tyoskentelyjaksojen olevan alle kahden kuu-
kauden pituisia. Puolen vuoden harjoittelijakokemuksia oli puolestaan 10,53 % vastaajista.
(Kuvio 3.)

2-6 kuukautta kestava harjoittelujakso onkin esimerkiksi ammattikorkeakouluopiskelijoiden
tyypillinen tyoharjoitteluaika. Henkilokohtaisesti olen sita mielta, etta alle 2 kuukauden har-
joittelujaksot ovat hankalia. Lyhyessa ajassa ei usein paasta kunnolla tyon makuun ja seka
harjoittelija etta tyonantaja eivat valttamatta saa jaksosta kaikkea niin sanotusti irti ja myos
kunnollisen arvioinnin ja palautteen antaminen saattaa olla haasteellista. Toisaalta lyhyempi
harjoittelujakso saattaa myos toimia hyvin, mutta se vaatii erityisesti harjoittelijalta intoa ja
motivaatiota oppia paljon uutta. Kuuden kuukauden harjoittelujakso ei siis Tyoterveyslaitok-
sella ole kovin yleinen. Tallaisiin kuitenkin tormaa ajoittain joillakin tietyilla yliopiston tiede-
kunnilla ja myos ammattikorkeakoulussa aloilla, joissa tarvitaan paljon kaytannontaitoja, ku-
ten esimerkiksi hoitotyossa. Yhdellakaan vastaajalla ei ollut kokemusta yli puolen vuoden har-
joittelusta. Se on ymmarrettavaa, silla ainakaan korkeakouluissa ei nain pitkia harjoittelujak-

soja tunneta.

Kuinka pitka tyosuhde olisi mielestasi
ihanteellinen harjoittelijalle?
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Alle 2kk Yli 2kk Yli 6kk Muu aika,
mikd?

Kuvio 4: Kuinka pitka tyosuhde olisi mielestasi ihanteellinen harjoittelulle?

Kuvio 4 havainnollistaa tyonantajien kokemaa ihanteellista harjoitteluaikaa. Suuri osa esimie-

hista, 35 %, oli sita mielta, etta 6 kuukautta olisi kaikista ihanteellisin aika.
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Kuitenkin, kuten aikaisemmin mainitsin, puolen vuoden harjoittelujakso ei ole kovinkaan ylei-
nen korkeakouluissa. Tietysti tama vaihtoehto olisi ihanteellinen, silla siina ajassa seka opis-

kelija etta tyonantaja saisivat harjoittelusta parhaan mahdollisen hyodyn.

Myos 2 kuukautta oli melko suosittu harjoittelun pituus 20 prosentin kannatuksella ”Jokin muu
aika, mika?” oli toiseksi suosituin 25 % kannatuksella. Tahan kysymykseen oli kuitenkin vastat-
tu paaasiassa 2-6 kuukautta, joka voidaan siis sisallyttaa vastausvaihtoehtoon yli 2kk. Alle 2
kuukauden pituista harjoittelua kannatti 15 % vastaajista ja yli puolen vuoden harjoittelua
vain 5 % vastaajista. Taten voidaan siis paatella, etta ihanteellinen tyoharjoittelun pituus

esimiehille olisi 2-6 kuukautta. (Kuvio 4.)

6.3 Harjoittelijoiden palkkaus ja esimiesten kokemukset

Yli puolet vastaajista, 52,63 %, kertoi yksikkonsa harjoittelijoiden tekevan tyotaan palkatto-
mana, mika on ymmarrettavaa viime vuosien laskusuhdanteen vuoksi. Yhteensa 10,52 % puo-
lestaan kertoi, etta harjoittelijoille on maksettu palkkaa tai oppilaitokselle tai itse harjoitte-
lijalle on maksettu palkkio. 36,84 % vastasi, etta asiasta ei ole tietoa, kaikkia edella mainittu-
ja korvauskaytantoja on ollut kaytossa tai yliopistolta on saatu tukea harjoittelijan tyon kor-
vaukseen. Palkkaa harjoittelijoille on puolestaan maksettu noin 1150 euroa kuukaudessa tai

Tyoterveyslaitoksen harjoittelijapalkan suositusten mukaan.

Minkalaista korvausta harjoittelijan
tulisi mielestdsi saada
tyoskentelystaan?
50%
40%

30%

20%

10% .

o ]

Kuukausittaista Palkkion Ei minkdanlaista Jotain muuta,
palkkaa mita?

Kuvio 5: Minkalaista korvausta harjoittelijan tulisi mielestasi saada tyoskentelystaan?

Kuviosta 5 kertoo, etta 45 % vastaajista oli sita mielta, etta harjoittelijoiden tulisi saada tyos-
taan palkkaa. Esimiesten vastaukset palkkatasoista liikkuivat 500- 2000 euron valilla, joten
haarukka on melko suuri. Vastaajien mukaan palkkauksen maaraan vaikuttaisivat mm. koulu-
tustaso ja harjoittelijoiden tyotehtavat. 15 % vastaajista oli sita mielta, etta harjoittelijalle

annettaisiin tyostaan palkkio ja 10 % ei antaisi harjoittelijalle minkaanlaista korvausta.
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30 % vastaajista oli sita mielta, etta harjoittelija voisi saada jotain muuta etua kuin palkan tai
palkkion. Ehdotettiin esimerkiksi ruokaetua seka sita, etta harjoittelijan tulisi saada tyostaan

korvaus, mutta maksajan ei valttamatta tarvitsisi olla Tyoterveyslaitos. (Kuvio 5.)

Kuvio 6 puolestaan havainnollistaa sita, etta Tyoterveyslaitokselle on harjoittelijoista pelkas-
taan hyvia tai melko hyvia kokemuksia, joka on todella positiivista ja antaa hyvan kuvan nuo-
rista tyoharjoittelijoista. Syita siihen, etta harjoittelijoista on pelkastaan hyvia kokemuksia,

voi olla monia. Ensinnakin laitoksen tyoharjoittelijoista suuri osa on korkeakouluopiskelijoita,
jotka luonnollisesti ovat motivoituneita ja kiinnostuneita omaa alaansa kohtaan. He myos ha-
luavat antaa itsestaan hyvan kuvan tulevaisuuden uraa ajatellen. Toiseksi, omasta kokemuk-
sestani voisin sanoa, etta tyoilmapiiri ja yhteishenki Tyoterveyslaitoksella ovat jopa kiitetta-

vaa tasoa nuorelle tyontekijalle. (Kuvio 6.)

Minkalaisia kokemuksia sinulla on
harjoittelijoista?
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huonoja

Kuvio 6: Minkalaisia kokemuksia sinulla on harjoittelijoista?

Kuten aikaisemmassa, nuorten tyontekijoiden motivaatiota kasittelevassa kappaleessa tuli
ilmi, ovat nama asiat tarkeita nuorille tyopaikassaan. Kolmanneksi Tyoterveyslaitoksen jous-
tavuus tyoajoissa on hyvin ihanteellinen erityisesti opiskelijalle ja se antaa tyoharjoitteluun

tietynlaista vapautta. Esimiehilta saatiin seuraavanlaisia kommentteja harjoittelijoistaan:

- ”Harjoittelijat ovat yleensa hyvin motivoituneita ja laajoissa hankkeissa heidan tyo-
panoksensa on todella avuksi.”

- ”Erinomaiset kokemukset molemmissa viime vuoden tapauksessa, erittain patevia ja
aktiivisia nuoria, olemme tiimissa olleet taysin yllattyneita heidan taidoistaan ja moti-
vaatiostaan.”

- "Hyvat kokemukset tyon tekemisen innokkuudesta ja laadusta. - Ohjaaminen vie kui-
tenkin tiimilaisilta aikaa jonkin verran. Kokonaisuutena arvioisin kuitenkin tuotoksen

jaavan monella tapaa plussan puolelle. Tiimilaiset ovat antaneet hyvaa palautetta.”
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- ”Harjoittelijoiden kautta syntyy hyva ja aktiivinen kontakti alan kouluttajiin ja toimi-
joihin. Tama erittain hyva ja arvokas asia tiimille/laitokselle.”

- ”Onnistuminen riippuu paljon harjoittelijan valmiuksista, oma suppea kokemus ollut
hyva.”

- ”Vaatii jonkun verran panostusta, ja on erittain paljon riippuvainen henkilosta. Mutta

ainakin viimeisin on ollut oikein hyva.”

6.4 Tyoterveyslaitoksen tulevat harjoittelijatarpeet

Tutkimuksesta kavi ilmi, etta paaasiassa eniten harjoittelijoille on tarvetta tutkija- tai
asiantuntijasektorilla (25 %) seka toimisto- ja huoltohenkilostolle (20 %). Nama ovatkin juuri
niita sektoreita, joihin korkeakouluopiskelijat mita luultavimmin tulevat opintojensa lopuksi
paatymaan. Yllattavaa on, etta vain 10 % vastaajista kertoi tarvitsevansa harjoittelijoiksi
terveydenhuoltohenkilokuntaa. Olisin itse odottanut tasta luvusta suurempaa, silla laitoksella
on myos suhteessa melko paljon erilaisia hoitajia vakituisessa tyosuhteessa. Toisaalta 45 %
vastaajista kertoi tarvitsevansa harjoittelijoita jostain muusta ryhmasta, kuten
laboratorioalan harjoittelijoita tai bioanalyytikkoja. Tassa ryhmassa harjoittelijoita toivottiin
myos markkinointiin, viestinnan ja vaikuttamisen puolelle seka avustaviin tutkimustehtaviin.

Myos psykologi-harjoittelijoille on Tyoterveyslaitoksella kysyntaa.

Kuviosta 7 huomataan, etta yli puolet Tyoterveyslaitoksen esimiehista on sita mielta, etta
tulevaisuudessa laitoksen tyoharjoittelijatarpeet tulevat pysymaan samoina. 11,11 % vastaa-
jista kertoi harjoittelijatarpeiden lisaantyvan, mutta vain 3,70 % koki harjoittelijoiden tar-
peen vahentyvan. Kuitenkin, lahes 30 % vastaajista kertoi, ettei harjoittelijoita tarvita lain-
kaan. Luku on siis yllattavankin suuri. Vastaajat perustelivat kantaansa silla, etta tyotehtavat

eivat ole sopivia tai tehtavat on pystytty helposti jakamaan oman henkilokunnan voimin. (Ku-

vio 7.)
Millaisia ovat yksikkosi tulevat
harjoittelijatarpeet?
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Kuvio 7: Millaisia ovat yksikkosi tulevat harjoittelijatarpeet?
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Harjoittelijatarpeiden lisaantyminen johtunee juuri suuresta tyontekijoiden elakoitymismaa-
rasta ja uusien tyontekijoiden tarpeesta. Joissakin yksikoissa syyna voi myos yksinkertaisesti
olla niin suuri tyomaara, etta tulevaisuudessa harjoittelijoiden apua kaivataan entista enem-
man. Jotkut esimiehet saattavat myos haluta kantaa oman osansa yhteiskuntavastuusta, joka
on taman paivan polttava puheenaihe. Harjoittelijoiden vahentyminen puolestaan on varmasti
yhteydessa juuri sopivien tyotehtavien loytymiseen ja myos kiireeseen, silla harjoittelijoiden
ohjaukseen ei koeta olevan tarpeeksi aikaa. Valitettavaa, mutta fakta on myos se, etta suu-
rista yrityksista ja organisaatioista lOytyy aina esimiehia, jotka kokevat harjoittelijat enem-

man rasitteena kuin hyotyna.

6.5 Esimiesten toivomukset tyoharjoittelijoille

Kuvio 8 havainnollistaa esimiesten mieltymyksia tyoharjoittelijoiden oppilaitoksille. Kysytta-
essa, mista oppilaitoksesta tyoharjoittelijoita mieluiten haluttaisiin, vastasi 45 % esimiehista
ammattikorkeakoulusta. 25 % puolestaan ottaisi tyoharjoittelijansa mieluiten yliopistosta.
30 % vastaajista puolestaan valitsi kysymykseen vastausvaihtoehdon ”Jostain muualta, mis-
ta?”. Naista vastauksista kuitenkin jokainen kasitti joko, etta tyoharjoittelijoita otettaisiin

molemmista edella mainituista oppilaitoksista tai asialla ei ole merkitysta. (Kuvio 8.)

Mista oppilaitoksesta ottaisit
mieluiten tyoharjoittelijoita
yksikkoosi?
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Kuvio 8: Mista oppilaitoksesta ottaisit mieluiten harjoittelijoita yksikkoosi?

Ammattikorkeakoulu-opiskelijoiden suosio esimiesten taholta tuli hieman yllattaen. Itse olisin
odottanut esimiesten suosivan mieluummin yliopistosta tulleita tyoharjoittelijoita laitoksen
tutkimuspainotteisuuden takia. Ammattikorkeakouluopiskelijoiden suosiota voidaan kuitenkin
mita luultavimmin selittaa silla, etta AMK- opiskelijat ovat hieman enemman kaytannonlahei-
sempia erilaisissa tyotehtavissa ja heita voi sijoittaa monipuolisiin tyotehtaviin kun taas yli-

opisto-opiskelijat ovat suuntautuneet vain yhteen tiettyyn vaihtoehtoon.
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Tietynlainen erikoistuminen johonkin alaan ei ole enaa nykyaan yleista ammattikorkeakoulus-

sa vaan monet opiskelijat saattavat painottua kahteenkin eri suuntausvaihtoehtoon.

Opiskelijat ammattikorkeakoulussa ovat myos hyvin yleisesti ottaen melko avoimia erilaisille
vaihtoehdoille tyelamassa. On myos huomioitavaa, etta ammattikorkeakouluopiskelijoille
tyoharjoittelu on aina pakollinen osa opintoja, joten heita on myos helpompi saada tyohar-
joitteluun. AMK- opiskelijoiden tyoharjoittelu kestaa koulutusalasta riippuen vaihtelee, mutta
usein sen pituus on noin 3 kuukautta. Fakta on myos, etta AMK- opiskelijat suorittavat myos
usein tyoharjoitteluaan palkattomana kun taas yliopiston tyoharjoittelijoille palkanmaksu on

lahes ehdotonta.

Kuviosta 9 huomataan, etta 60 % vastaajista haluaisi harjoittelijan olevan opintojen loppuvai-
heessa oleva opiskelija kun taas vain 5 % haluaisi mieluiten vastavalmistuneen harjoittelijan.

25 % vastaajista ei ole merkitysta onko harjoittelija opintojen loppuvaiheessa vai vastavalmis-
tunut. 10 % vastaajista puolestaan valitsi ”jokin muu, mika”- vaihtoehdon, mutta kaikki nama
vastaajat vetosivat tilanteiden vaihtuvuuteen ja siihen, minkalaiseen tehtavaan harjoittelijaa

haetaan. (Kuvio 9.)

Tulisiko harjoittelijan mielestasi olla
vastavalmistunut vai opintojen
loppuvaiheessa oleva opiskelija?
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loppuvaiheessa

Kuvio 9: Tulisiko harjoittelijan mielestasi olla vastavalmistunut vai opintojen loppuvaiheessa

oleva opiskelija?

Opintojen loppuvaiheessa oleva opiskelija onkin luonnollisesti ihanteellinen tyoharjoitteluun.
Tallaisella opiskelijalla on koulussa opittu teoriatieto tuoreessa muistissa ja myos kokemusta
saattaa lOytya aikaisemmista tyoharjoitteluista. He eivat siis ole enaa taysin opiskelijoita,
vaan lahinna koulun ja tyon rajavyohykkeella. Opintojen loppuvaiheessa olevat opiskelijat

ovat yleensa myos hyvin innovatiivisia, innostuneita ja taynna uusia ideoita.
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On myos muistettava lopputyon merkitys; monet viimeista tyoharjoittelua suorittavat opiske-
lijat paatyvat usein tekemaan lopputyonsa harjoittelupaikalleen. Hyvin tehty lopputyo saattaa

olla yritykselle tai organisaatiolle kultaakin kalliimpi.

Vastavalmistunut tyoharjoittelijana on puolestaan hieman hankala, mutta ei toki mahdoton
yhdistelma. Luonnollisestikaan vastavalmistunut ei ole viela oman alansa asiantuntija tai am-
mattilainen, mutta vastavalmistuneelta kuitenkin yleensa loytyy jo jonkin verran, ehka jopa
enemmankin tyokokemusta, eivatka he yleensa miella itseaan enaa tyoharjoittelijoiksi. On
myos huomioitavaa, etta vastavalmistunut tyoharjoittelija vaatii usein myos koulutustaan vas-

taavan korvauksen tyostaan.

Kysyttaessa avoimella kysymyksella harjoittelijoiden tarvitsemasta kokemuksesta ennen tyo-
harjoittelua, esiin nousi ehdottomasti eniten riittava opintojen maara. Luonnollisesti myos
tietotekniikan osaamista ja erilaisten ohjelmien kayttoa arvostetaan. Yllattavan moni vastaa-
jista otti esille aiemman tyokokemuksen tarkeyden, mutta suuressa osassa vastauksia sita ei
kuitenkaan pidetty valttamattomana. Esiin nousivat myos harjoittelijan tarvittavat luonteen-
piirteet, kuten huolellisuus, tarkkuus, oma-aloitteisuus, aktiivisuus, oikea asenne ja valmius

seka halu oppia ja tehda.

Seuraavassa avoimessa kysymyksessa kysyttiin parasta ajankohtaa harjoittelijan tyoskente-
lyyn, johon eniten kannatusta saivat kaikki muut vuoden ajat paitsi kesa. Tata perusteltiin
muun muassa silla, etta kesaisin toiden maara vahenee ja ohjausta ei ole tarjolla. Myos muut
lomakaudet eivat olleet esimiesten suosiossa. Eniten ajankohdiksi ehdotettiin siis syksya, tal-

vea ja kevatta.

Tama onkin hieman haasteellista, silla opiskelijat tyoskentelevat luonnollisesti mieluiten juuri
kesaisin. Toisaalta opintojen loppuvaiheessa olevalla opiskelijalla ei ole enaa paljon varsinai-
sia koulupaivia jaljella, joten tyoskenteleminen keskella lukukautta ei valttamatta ole este.
Avoimella kysymyksella kysyttiin myos palautekeskustelun tarvetta. Oli hyvin positiivista, etta
jokainen kyselyyn vastannut esimies oli luonnollisesti sita mielta, etta palautekeskustelu on
ehdoton seka itse harjoittelijan etta tyonantajan kannalta. Palautekeskusteluista saatiin esi-

miehilta seuraavanlaisia kommentteja:

- ”Palautekeskustelu on hyodyllinen ja pidamme sen aina harjoittelujakson loppupuolella
opiskelijan ja ohjaavan opettajan kanssa. Saamme opiskelijoilta hyvia kehittamistoiveita
opiskelujakson toteuttamiseen seka tietoa miten opiskelija on kokenut tyossa oppimis-
jakson meilla.”

- ”Palautekeskustelu on aina valttamaton molemmin puolin, se on osa oppimisprosessia ja

reflektiota.”
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- ”Palautekeskustelu olisi hyva, jotta puolin ja toisin saataisiin tietaa, missa asioissa onnis-
tuttiin ja missa olisi kehittamisen varaa.”

- ”Tyosta pitaa aina saada palaute ja toisaalta myos meilla tyonantajana on hyva saada

palautetta omasta toiminnastamme.”

6.6 Harjoittelijan tyollistamisen edut ja haasteet Tyoterveyslaitokselle

Suurimmiksi eduiksi tyoharjoittelijan ottamisessa koettiin harjoittelijoiden antama suuri ja
konkreettinen apu hektiseen tyoymparistoon. Myos harjoittelijoiden uudet ja tuoreet nako-
kulmat, ajatukset ja ideat koettiin suureksi eduksi. Esiin nousi myos nuorten auttaminen ja
tata kautta yhteiskuntavastuun kantaminen seka nakyvyys eri verkostoissa. Silmiini pisti tassa
avoimessa kysymyksessa mielenkiintoinen, mutta hyvin paikkansa pitava ajatus; "Kilpailu hy-

vista tyontekijoista on kovaa ja Tyoterveyslaitoksen tulee olla aktiivisempi parjatakseen.”

Suurimmiksi haasteiksi koettiin puolestaan perehdytys ja ohjaus, joille ei vastaajien mielesta
loydy resursseja ja aikaa, mutta kuten jo aikaisemmin mainitsin, naiden seikkojen ei pitaisi
olla este. Asiaa tulisi katsoa silta kantilta, mita hyotya harjoittelijan tyollistaminen loppupe-
leissa tuo seka itse opiskelijalle etta organisaatiolle. Myos rahoituksen puuttuminen harjoitte-
lijoiden tyon korvaukseen koettiin haasteelliseksi, mutta on muistettava, etta monet harjoit-
telijat tekevat tyotaan palkattomana. Muutamat vastaajat kokivat haasteeksi yksinkertaiseksi

tyotehtavien puuttumisen.

Tyoharjoitteluohjelman tarpeellisuus jakoi esimiesten mielipiteita jyrkasti, mutta yleissilma-
yksella katsoen esimiehet pitivat harjoitteluohjelmaa tarpeellisena. Kommenteissa oli myos

melko paljon ajatuksia, etta ohjelma olisi tarpeellinen, mutta resurssit eivat yksinkertaisesti
riita. Seuraavassa esimiesten vastauksia kysymykseen, tarvitaanko Tyoterveyslaitokselle oma

harjoitteluohjelma:

- ”Kylla. Muuten on hajanaista ja satunnaista niin meidan kuin harjoittelijoiden nakokulmas-
ta.”

- ”Ei, koska tarpeet vaihtelevat yksikoittain ja harjoittelijoita pitaa voida ottaa eri yliopis-
toista.”

- "Ehdottomasti. Systemaattinen tapa, eika kuten nykyaan etta joku ottaa ja joku ei, pallo-
tellaan asia talossa, meidan pitaa olla esimerkkina yhteiskunnassa hyvista toimintatavois-
ta, meidan pitaa ottaa myos erityisoppilaitoksista nuoria ja osatyokykyisia nuoria, jotta he
paasevat tutustumaan tyoelamaan. jos TTL ei ota vastuuta, miten voimme edellyttaa mui-
den tyopaikkojen tekevan niin.”

- ”En pida tata mielekkaana muuten kuin henkiloasioiden/palkkauksen kannalta mielekkaal-

ta, koska meilla on niin monen eri alan harjoittelijoita erilaisin tehtavaasetuksin.”
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- ”Harjoittelijaohjelma sinansa varmastikin lisaisi harjoittelijoiden maaraa talossa ja toisi
taloon todennakaisesti plussan puolelle jaavia asioita. Samoin harjoittelijaohjelma varmas-
tikin nostaisi TTL:n tyonantajaprofiilia ja koska rekrykisa varmastikin tulevaisuudessa kiih-
tyy, parantaisi asemiamme tassa lajissa. Eli kaytannossa kyllakin puolesta, mutta haastee-

na on kylla ohjauksen resurssointi.”

7  Johtopaatokset

Tutkimukseni johtopaatoksista voidaan sanoa, etta Tyoterveyslaitoksen esimiehet haluaisivat
harjoittelijoikseen mieluiten opintojen loppuvaiheessa olevia, ammattikorkeakoulu- ja yli-
opisto-opiskelijoita. Tyoharjoittelijat tulisivat tyoskentelemaan laitoksen palveluksessa mini-
missaan 2 kuukautta, mutta korkeintaan 6 kuukautta, seka itse opiskelijan etta myos laitok-
sen tarpeiden mukaan. Paaasiassa tyoharjoittelijalta vaaditaan yleisesti positiivisia luonteen-
piirteita, hyvia ATK-taitoja ja sita, etta suurin osa korkeakoulun opinnoista on suoritettu.

Jos harjoittelijalta loytyy esimerkiksi hieman aikaisempaa tyokokemusta tai kokemusta laitok-

sen ATK-ohjelmista, on se luonnollisesti hyvin positiivista.

Koska laitoksen esimiehet eivat pida harjoittelulle kesaa sopivana ajankohtana, olisi Tyoter-
veyslaitokselle viisainta rekrytoida tyoharjoittelijoita 2 kertaa vuodessa, alkukevaasta ja al-
kusyksysta. Nain saataisiin harjoittelijoita mahdollisimman paljon, kun ei ns. jumituta vain
yhteen tiettyyn ajankohtaan. Alkukevaana kaikki harjoittelijat aloittaisivat samaan aikaan
tammikuun alussa ja lopettaisivat aikaisintaan maaliskuun alussa ja viimeistaan heinakuun
lopussa. Talloin harjoittelijan kesalla tyoskentelemisessa ei pitaisi olla ongelmaa, silla har-
joittelija on melko varmasti oppinut kaikki tarvittavat asiat erinomaisesti, joten han ei kaipai-

si enaa niin paljon ohjaustakaan.

Syksyn harjoittelijoiden ohjelma olisi samanlainen kuin edella mainittu; Harjoittelijat aloittai-
sivat tyoskentelynsa syyskuun alussa ja jatkaisivat minimissaan marraskuun alkuun ja maksi-
missaan maaliskuun alkuun. Tietysti rekrytointi voidaan tehda myos kerran vuodessa, jos
suurta tarvetta harjoittelijoille ei ole. On kuitenkin muistettava positiiviset puolet siita, kun
harjoittelijoita on jatkuvasti. Esimerkiksi yksikon omilla tyontekijoilla ei mene aikaa ohjauk-

seen, kun jo kokemusta omaava tyoharjoittelija voi toimia ns. tutorina uudelle tulokkaalle.

Ennen rekrytoinnin alkamista jokainen esimies ilmoittaisi henkilostoosastolle, esimerkiksi pa-
ri- kolme viikkoa ennen ilmoituksen laatimista, mahdolliset omat harjoittelijatarpeensa, jon-
ka jalkeen tiedetaan, milta alalta ja kuinka paljon harjoittelijoita tarvitaan. Taman perus-

teella laaditaan sopiva ilmoitus.
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Tyoterveyslaitokselta kuitenkin lOytyy yksioita, joissa todella tarvitaan harjoittelijoita seka

luohjelma ei siis voi vakisin painostaa jokaista yksikkoa tyollistamaan tyoharjoittelijoita.

Tyoharjoittelijoiden rekrytointi olisi paras tehda mol.fi - sivuston kautta, Tyoterveyslaitoksen
omille Internet-sivuille seka esimerkiksi ilmaisjakelulehtiin, joita nuoret opiskelijat lukevat
ahkerasti. Tyopaikkailmoituksista on tietysti aina tehtava houkuttelevia, mutta tassa tapauk-
sessa on sanomattakin selvaa, etta opiskelijoiden mielenkiinnon herattaminen ilmoituksessa
on aarimmaisen tarkeaa erityisesti harjoittelun palkattomuuden takia. Ilmoituksessa on paino-
tettava arvokasta kokemusta, jota suuressa organisaatiossa tyoskenteleminen tuo tullessaan
seka sita, etta hyvin tehty harjoittelu myos avaa helpommin ovia tyoelamaan, mahdollisesti

myos Tyoterveyslaitokselle.

On painotettava myos tyOaikojen joustavuutta, hyvaa tyoilmapiiria seka muita positiivisia asi-
oita, joita laitoksella tyoskentelemisessa on. Lopputyon tekeminen on myos asia, joka askar-
ruttaa monia opintojen loppuvaiheessa olevia opiskelijoita. Siksi ilmoituksessa olisikin tarkeaa
painottaa mahdollisesti sita, etta opiskelijat voivat ehdottomasti laatia lopputyonsa Tyoter-
veyslaitokselle, jos esimies ja opiskelija yhdessa loytavat sopivan ja mielenkiintoisen aiheen.
Kuten aikaisemmin mainitsin, hyvin ja yritykselle tai organisaatiolle ajankohtaisesta aiheesta

tehty lopputyo voi olla todella hyodyllinen.

Kuten jo aikaisemmin mainitsin, ilmoituksesta houkuttelevan tekeminen on tarkeaa juuri sen
takia, etta harjoittelijoille ei valitettavasti tiukan taloustilanteen vuoksi voida maksaa palk-
kaa. Toki asia saattaa luonnollisesti muuttua tulevaisuudessa. On kuitenkin huomioitavaa,
etta Suomessa on monia suuria yrityksia, jotka eivat maksa tyoharjoittelijoilleen palkkaa,
vaan korostavat juuri muita etuja. Kuitenkin myos suurelle osalle opiskelijoista ei tyoharjoit-
telussa tarkeinta ole palkka vaan juuri omalta alalta saatu tyokokemus, josta on hyotya tule-
vaisuudessa. Tyoterveyslaitoksella olisi kuitenkin hyva, kilpailuedun takia, harkita muita pie-
nia etuja, joita harjoittelijalle voitaisiin tarjota, kuten esimerkiksi juuri eraan esimiehen
mainitsema lounasetu. Tyoterveyslaitoksen vakituiset tyontekijat saavat myos kayttaa tyo-
ajastaan yhden tunnin viikossa liikunnan harrastamiseen, joten tata etua voitaisiin harkita
myos tyoharjoittelijoiden kayttoon. Nuoret myos arvostavat hyvin paljon tallaisia pienia pal-

kitsemiskeinoja, kuten kappaleesta 5 kavi ilmi.

Tyoharjoittelijoiden perehdyttamiseen laitos tarvitsee harjoittelijoille oman perehdytysoh-

jelman, joka on suppeammassa muodossa kuin Tyoterveyslaitoksen varsinainen perehdytysoh

jelma. Tyoharjoittelijoiden perehdytysohjelmassa tulee kertoa vain tarkeimmat asiat lyhyes-
ti, mutta ytimekkaasti, ja on keskityttava vain niihin asioihin, jotka koetaan tarkeiksi tyohar-

joittelun kannalta.
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Kuten aikaisemmin mainitsin, seka syksylla etta kevaalla aloittavat harjoittelijat aloittaisivat

kaikki samaan aikaan. Tassa on juuri ideana se, kuinka vaivattomasti perehdytys toimisi.

Aivan ensimmaisena tyopaivana kaikille harjoittelijoille jarjestettaisiin yhdessa, ainakin muu-
taman tunnin kestava yhteinen perehdytyspaiva. Perehdytyspaivassa kaytaisiin lapi kaikki se,
mika laitoksen toiminnassa on keskeista, kuten organisaatio, laitoksen strategia, missio ja vi-
sio seka erityisesti ne asiat, miten Tyoterveyslaitos on ottanut nuoret huomioon ja mita laitos
voi tarjota nuorille tyoharjoittelijoille. Perehdytyspaivassa voitaisiin myos tehda kierros koko
taloon ja sen yleisiin tiloihin, jotta myoskaan tahan ei kulu aikaa varsinaisessa henkilokohtai-
sessa ohjauksessa. Taten harjoittelijat saavat jo ensimmaisena paivana selkean ja positiivisen
kuvan harjoittelupaikastaan. Harjoittelijat voisivat myos esittaa kysymyksia, jotka liittyvat

yleisesti itse Tyoterveyslaitokseen. Nain aikaa myoskaan laitoksen toiminnasta kertomiseen ei
menisi enaa ohjauksessa. Yhteisessa perehdytyspaivassa harjoittelijoille voitaisiin myos opas-

taa Tyoterveyslaitoksen yleisempien ATK-ohjelmien ja Intranetin kayttoa.

Itse perehdytyspaivan jalkeen alkaisi varsinainen tyonteko, tietysti aluksi omaan yksikkoon,
sen henkilostoon ja tiloihin tutustumisen merkeissa. Ohjaajan on oltava sellainen henkilo,
joka vilpittomasti haluaa auttaa uutta tulokasta tyotehtaviinsa ja olisi tietysti hyva, jos hanel-
la olisi myOs aikaisempaa kokemusta harjoittelijoiden tyohon ohjauksesta. Ohjaajalta vaadi-
taan ammattitaitoa ja vankkaa kokemusta, joten tyoharjoittelijalle olisi hyva nimeta yksi tai
kaksi omaohjaajaa yksikosta, jossa han tyoskentelee. Omista, ja myos muiden nuorten tutta-
vieni tyokokemuksista voisin sanoa, etta kun harjoittelijalla on maksimisissaan vain pari pate-

vaa omaohjaaja, auttaa se hanta paremmin sopeutumaan uusiin tehtaviin.

Tarkeaa on myos, etta harjoittelija alkaa tuntea ja luottamaan omaan ohjaajansa, joten han
voi helposti lahestya tata ongelmatilanteissa ja muilla askarruttavilla kysymyksilla. Jos ohjaa-
jia on taas todella paljon, saattaa se saada harjoittelijan tuntemaan olonsa hammentyneeksi,
kun jokainen kertoo ohjattavista asioistaan omia versioitaan ja opettaa asioita eri tavalla.
Kuten aikaisemmasta, nuorten tyontekijoiden motivaatiota kasittelevasta kappaleesta tuli
ilmi, eniten nuoria motivoi hyva esimies ja tyopaikalla vallitseva positiivinen ilmapiiri. Naista

asioista on siis tarkeaa antaa hyva vaikutelma jo ensimmaisena tyopaivana.

Olisi myos todella jarkevaa ja aikaa saastavaa, jos ohjaajana voisi silloin talloin, esimerkiksi
omaohjaan estyessa, toimia toinen, jo kuukausien kokemusta omaava tyoharjoittelija. Ko-
keneempi tyoharjoittelija voisi muutenkin toimia tulokkaalle ns. mentorina. Kokeneempi tyo-
harjoittelija myos tietaa, minkalaista harjoittelun aloittaminen on ollut ja mitka asiat hanta
ovat silloin mietityttaneet eniten. Han osaa siis huomattavasti paremmin astua tulokkaan

saappaisiin kuin itse varsinainen ohjaaja.
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Joillekin uusille harjoittelijoille saattaa olla myos luonnollisempaa ja positiivisempaa kayda
lapi tulevia tyotehtavia ja muita tyopaikan asioita opiskelijakollegansa kanssa, joka ei omaa
niin paljon auktoriteettia. Myos mentor saa ohjauksestaan kullanarvoista kokemusta tulevalle

uralleen.

Omaohjaajien ja uuden tyoharjoittelijan on todella tarkeaa kayda erilaisia keskusteluja tyo-
harjoittelun aikana, silla nain molemmat osapuolet kehittyvat tehtavassaan. Tyoharjoitte-
luohjelmaan tulee siis ehdottomasti sisallyttaa ainakin startti-, vali-, ja palautekeskustelut.
Starttikeskustelussa ohjaajan olisi tarkeaa kuunnella tyoharjoittelijan toivomuksia seka sita,
mita han oikeastaan haluaa harjoittelullaan saavuttaa. Tarkeaa olisi myos heti alussa tietaa,
mitka ovat harjoittelijan positiiviset puolet tyontekijana ja missa taas olisi petrattavaa. Oh-
jaajan on myos keskustelun aikana tarkeaa kertoa, mita yksikko ja esimies itse odottavat uu-
delta tyoharjoittelijalta ja mitka ovat konkreettisesti harjoittelijan tyotehtavat. On kuitenkin

ei saa antaa liikaa. Tarkeaa on esittaa paljon kysymyksia puolin ja toisin.

Valikeskustelu pidetaan puolestaan nimensa mukaisesti esimerkiksi tyoharjoittelun puolessa
valissa. Siina seka ohjaaja etta harjoittelija voivat antaa palautetta puolin ja toisin. Tassa

keskustelussa on tarkeaa paneutua siihen, missa on parjatty hyvin ja mika on harjoittelijalle
viela haasteellista. Mista tyotehtavista harjoittelija itse pitaa eniten ja mitka taas eivat ole

jotta harjoittelun loppuajasta tulisi molemmille osapuolille mahdollisimman mieluisa.

Loppukeskusteluun, eli toisin sanoen palautekeskusteluun puolestaan luonnollisesti sisallyte-
taan kaikki oleelliset asiat tyoharjoittelusta; mika meni harjoittelujaksossa hyvin ja missa olisi
mahdollisesti viela kehitettavaa? Mitka ovat opiskelijan tulevaisuuden suunnitelmat ja minka-
laisia vinkkeja harjoittelun ohjaaja voisi mahdollisesti antaa naiden varalle? Tarkeaa on, etta
ohjaaja antaa palautekeskustelussa opiskelijalle kaikki mahdolliset evaat tulevaisuutta var-
ten, mutta vahintaan yhta tarkeaa ovat opiskelijan omat kommentit, risut ja ruusut, harjoit-
teluajastaan Tyoterveyslaitoksella. Nain laitos pystyy kehittymaan entista paremmaksi har-

joittelupaikaksi nuorille opiskelijoille.

7.1 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Validiteetilla tarkoitetaan sita, etta tutkimus mittaa sita mita oli tarkoituskin selvittaa. Tut-
kimukselle tulee asettaa tasmalliset tavoitteet, ettei tutkita vaaria asioita. Validiutta on han-
kala tutkia jalkikateen, joten se on varmistettava etukateen huolellisella suunnittelulla ja
tarkoin harkitulla tiedonkeruulla. Periaatteessa validiteetin arvioiminen ja laskeminen on

helppoa: mittaustulosta verrataan vai todelliseen tietoon mitattavasta ilmiota.
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Reliabiliteetilla taas tarkoitetaan tulosten tarkkuutta. Tulokset tutkimuksessa siis eivat saa
olla sattumanvaraisia vaan vaaditaan toistettavuus samanlaisiin tuloksiin. Reliabiliteetin ar-
vioinnin ja tarkastamisen kannalta on tarkeaa, etta tutkimusaineisto on kommentoijien saata-
villa ja tarkastettavissa. Reliabiliteetin laskemista ja tarkastamista varten on myos kehitetty

erilaisia menetelmia. (Heikkila, 2004, 29-30; Ylemman AMK- tutkinnon mediafoorumi)

Tassa tutkimuksessa kato jai melko suureksi. 73 esimiehesta 30 vastasi kyselyyn, joten vasta-
usprosentti oli 41. Tama puolestaan luonnollisesti vaikuttaa tutkimuksen reliabiliteettiin ja
validiteettiin, kun kaikkien esimiesten mielipiteita ei tavoitettu. Toisaalta suurehko kato oli
odotettavissa esimiesten alkuvuoden kiireiden takia. Jotkut esimiehet myos lomailivat viela

kyselyn lahettamisen aikaan. Ajankohta ei siis ollut kyselyyn paras mahdollinen.

Myos avoimiin kysymyksiin esimiehet olivat vastanneet vahaisesti: joissakin avoimissa kysy-
myksissa oli vain muutamia vastauksia. Oli kuitenkin positiivista, etta vastaukset olivat melko
yhtenaisia ja tama tuli jopa hieman yllatyksena, silla Tyoterveyslaitoksen osaamiskeskuksilla

ja toiminta-alueille on jokaisella melko erilaiset harjoittelijakokemukset ja -tarpeet.

7.2  Jatkotutkimusehdotukset

Ensimmainen jatkotutkimusehdotukseni on, etta jokaiselle Tyoterveyslaitoksen eri yksikolle
tehtaisiin oma, raataloity kysely tyoharjoittelijoista. Nain saataisiin selkeampi kasitys siita,

missa yksikoissa tarvetta harjoittelijoille oikeasti on ja mitka yksikot taas valttamatta eivat
ole suuressa harjoittelijatarpeessa. Nain saataisiin myos parempi kuva siita, minkalaisia har-
joittelijoita laitokselle oikeasti tarvitaan. Naita vastauksia voitaisiin hyodyntaa laatimaani

tyoharjoitteluohjelmaan, josta saataisiin viela kattavampi.

Toinen jatkotutkimusehdotukseni liittyy tutkimukseen, joka laadittaisiin opiskelijoille. Ensin-
nakin olisi mielenkiintoista saada tietaa Tyoterveyslaitoksella tyoharjoittelunsa suorittaneiden
opiskelijoiden ajatuksia. Mika oli heidan mielestaan positiivista ja minkalaista rakentavaa pa-
lautetta he mahtaisivat antaa? Myos nain harjoitteluohjelmaan saataisiin enemman kattavuut-
ta ja suurta hyotya. Toinen tutkimus voitaisiin tehda opintojensa loppuvaiheessa oleville am-
mattikorkeakoulu- ja yliopisto-opiskelijoille. Kuinka suuri mielenkiinto heilla olisi suorittaa

harjoittelunsa Tyoterveyslaitoksella ja minkalainen mielikuva heilla on laitoksesta?

Olisi myos mielenkiintoista laatia kysely yrityksille, joilla on jo enemman kokemusta tychar-
joitteluohjelmasta. Minkalaista hyotya heille on ollut ohjelmasta ja mita he haluaisivat viela
parantaa? Onko ohjelma vastannut odotuksia ja minkalaisia kokemuksia eri yrityksilla on opis-
kelijoista tyoharjoittelijoina? Tallainen tieto olisi todella arvokasta Tyoterveyslaitoksen har-

joitteluohjelman kehittamisessa.
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Liitteet

Liite 1: Kyselylomake esimiehille

1. Missa yksikossa tyoskentelet

IN

AR
RK
YP
TV
TO
TY
TE

2. Onko yksikossasi ollut harjoittelijoita tyosuhteesi aikana
Kylla
Ei

Jos ei, siirry kysymykseen 10

3. Montako harjoittelijaa yksikossanne on tyoskennellyt viimeisen vuoden aikana?

4, Kuinka harjoittelijat ovat saapuneet TTL:n palvelukseen? (Useampi vastausvaihtoehto
sallitaan
Opiskelija on ottanut itse yhteytta
Oppilaitos on ottanut yhteytta
Olemme itse tarjonneet paikkoja oppilaitoksille
Olemme ilmoittaneet harjoittelupaikoista tyonvalityspalveluissa /TTL:n Internet-
sivuilla

Muulla tavoin, miten?

5. Minkalaisissa tehtavissa yksikkosi tyoharjoittelijat ovat toimineet?

6. Kuinka pitkia harjoittelijoiden tyoskentelyjaksot ovat olleet?
Alle 2 kk
Yli 2kk
6 kk
Yli 6 kk

Jokin muu aika, mika?



10.

11.

12.
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Minkalainen korvauskaytanto yksikossasi on ollut harjoittelijoiden kohdalla?

Harjoittelijalle on maksettu palkkaa
Harjoittelija/Oppilaitos on saanut palkkion harjoittelusta
Harjoittelu on ollut palkaton

Jotain muuta, mita?

Jos on maksettu palkkaa tai palkkio, niin minka verran?

Minkalaisia kokemuksia sinulla on tyoharjoittelijoista?

Hyvia

Melko hyvia
Neutraaleja
Melko huonoja

Huonoja

Kerro tarkemmin kokemuksistasi harjoittelijoiden tyollistamisessa

Mista syysta yksikossasi ei ole ollut tyoharjoittelijoita? Annathan mahdollisimman tar-

kan

vastauksen.

Millaisia ovat yksikkosi tulevat harjoittelijatarpeet?

Tulevat lisaantymaan
Pysyvat samoina

Tulevat vahentymaan
Harjoittelijoita ei tarvita

Jos harjoittelijoita ei tarvita, niin miksi ei?

Minkalaisia harjoittelijoita yksikossasi tarvittaisiin eniten? Voit valita useamman koh-

dan.

Tutkijoita tai asiantuntijoita
Laakareita
Terveydenhuoltohenkilokuntaa
Toimisto- tai huoltohenkilostoa

Harjoittelija jostain muusta ryhmasta, mista?



13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.
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Kuinka pitka tyosuhde olisi mielestasi ihanteellinen harjoittelijalle?
- Alle 2 kk

- Yli 2 kk

- 6Kk

- Yli6kk

- Jokin muu aika, mika?

Minkalaista korvausta harjoittelijan tulisi mielestasi saada tyoskentelystaan?
- Kuukausittaista palkkaa

- Palkkion

- Ei minkaanlaista

- Jotain muuta, mita?

Jos harjoittelijan tulisi mielestasi saada kuukausittaista palkkaa tai palkkio, niin

minka suuruinen summa olisi kyseessa?

Mista oppilaitoksesta ottaisit mieluiten tyoharjoittelijoita yksikkoosi?
- Yliopistosta
- Ammattikorkeakoulusta

- Jostain muualta, mista?

Tulisiko tyoharjoittelijan olla mielestasi vastavalmistunut vai opintojen loppuvaihees-
sa oleva opiskelija?

- Vastavalmistunut

- Opintojen loppuvaiheessa

- Ei merkitysta

- Jokin muu, mika?

Minkalaista kokemusta harjoittelijan pitaisi omata, jotta han voisi tyoskennella yksi-

kossasi? (Esim. aikaisempaa tyokokemusta, tietty maara opintoja)
Mika olisi paras ajankohta harjoittelijan tyoskentelyyn?

Olisiko mielestasi tyoharjoittelun jalkeen tarvetta palautekeskusteluun harjoittelijan

kanssa? Perustele lyhyesti kantasi

Minkalaisia etuja tai haasteita tyoharjoittelijan ottamisesta yksikkoosi on?
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21. Tarvitaanko mielestasi Tyoterveyslaitokselle oma harjoitteluohjelma? Perustele lyhy-

esti kantasi, olit sitten puolesta tai vastaan.
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