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Sosiaali- ja terveysalaa koettelee huolestuttava henkilöstövaje. Alan pito- ja vetovoima puhu-

tuttaa ja kilpailu työntekijöistä on realismia jopa humaanilla hoitoalalla. Lähihoitajaksi oppiso-

pimuksella kouluttautuvat opiskelijat ovat korvaamaton ja arvokas resurssilisä kiristyvässä 

henkilöstötilanteessa. Tutkimuksessani hain vastauksia siihen, mitkä tekijät ohjaussuhteessa 

ja työyhteisössä edistävät oppisopimusopiskelijan sitoutumista niin, että hän valmistumisensa 

jälkeen valitsee koulutuksen mahdollistaneen työnantajan uudelleen? 

Laadullisessa tutkimuksessani aineistonkeruumenetelmänä toimivat yksilölliset teemahaas-

tattelut. Ne toteutuivat syyskuussa 2022. Haastateltavana oli kymmenen henkilöä. Kaikki 

haastateltavat työskentelevät Stellan kotipalveluissa Lahden yksikössä kotihoidossa. Haasta-

teltavilla oli omakohtaista kokemusta tutkittavasta ilmiöstä. Heistä viisi oli työpaikkaohjaajaa 

ja viisi oppisopimusopiskelijaa. Työpaikkaohjaajien ohjauskokemus vaihteli vuodesta yli kym-

meneen vuoteen. Opiskelijoista yksi oli vastikään valmistunut ja neljällä opinnot kesken. 

Haastattelujen jälkeen aineisto litteroitiin. Aineiston analysointiin käytin induktiivista sisältö-

analyysiä ja luokittelua. 

Ohjaussuhteelle tärkeää on toimiva vuorovaikutus, koettu turvallisuus, keskinäinen tasa-ar-

voisuus sekä yhdessä työskentely. Tärkeäksi ohjaamisen laatua tukevaksi teemaksi nousi 

ohjaamiseen käytettävä aika. Työyhteisön kohdalla opiskelijamyönteisyys, turvallisuuden-

tunne, saavutettu työyhteisön jäsenyys, yhdessä oppiminen sekä jaetumpi ohjaaminen oh-

jaustiimissä nähtiin opiskelijan sitoutumista edistävinä tekijöinä. 

 

1 Asiasanat: ohjaussuhde, työyhteisö, dialogisuus, sitoutuminen, oppisopimusopiskelija 
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The social and health sector is suffering from an alarming shortage of personnel. The en-

gagement and attraction of the field is widely discussed and competition for employees is a 

reality even in the health care sector. Students who train to become home health nurses with 

an apprenticeship contract are an irreplaceable and valuable resource in a tight staffing situa-

tion. In my research, I sought find out which factors in supervisory relationship and work com-

munity promote the commitment of the apprentice student so that after the graduation they 

chooses the employer that made the training possible again? 

In my qualitative research, the data collection method was individual interviews. They were 

conducted in September 2022. I interviewed ten people. The interviewees had personal ex-

perience about the situation under investigation. Five of them were workplace counselors and 

five apprentice students. After the interviews, the material was transcribed. I used inductive 

content analysis and classification to analyze the data. 

The results show that the supervision relationship is of great importance for the student’s 

commitment. Good interaction, perceived safety, mutual equality and working together are 

important for a supervisory relationship. In the role of the work community, student-friendly 

atmosphere, a sense of security, achieved membership of the work community, learning to-

gether, and shared guidance in the guidance team were seen as factors promoting student 

commitment. 

 

1 Keywords: supervision relationship, work community, dialogicality, commitment 
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1 JOHDANTO 

Sosiaali- ja terveysalalla olemme haastavassa tilanteessa ammattitaitoisen henkilöstön saa-

tavuuden suhteen. Työpaikoilla on löydettävä keinoja henkilöstön sitouttamiseen ja uusien 

työntekijöiden rekrytointiin. Työn veto- ja pitovoima on huomioitava kaikessa. Sosiaali- ja ter-

veysalalle tarvitaan seuraavan 15 vuoden aikana lähes 200 000 uutta työntekijää työvoi-

maksi, paikkaamaan tarvetta, joka syntyy eläköitymisen, kasvavan palveluntarpeen ja henki-

löstömitoituksen nousun myötä (TEM, 2020, s. 59). Toimin palvelupäällikkönä Stellan kotipal-

velussa Lahdessa. Olen havainnut oppisopimusopiskelun olevan hyvä ja yksikköä palveleva 

rekrytointikanava. Kilpailu on alalla kovaa, eikä yhtään työntekijää ole varaa menettää. Työn-

tekijäpula on huolestuttavaa kotihoidossa. Vakituista ja osaavaa henkilökuntaa on vaikea 

saada kiinnittymään yhteen työnantajaan. Yksiköiden on kehitettävä uusia toimintamalleja 

sekä päivitettävä vanhoja prosesseja vastaamaan jatkuvasti muuttuvan työelämän tarpeita. 

Lähihoitajan ammatilliseen tutkintoon tähtäävä oppisopimusopiskelu on hyvä mahdollisuus 

työnantajalle rekrytoida ja kouluttaa omiin tarpeisiinsa osaavia työntekijöitä. Tämän onnistu-

minen vaatii yksikön prosessien sisäistä tarkastelua esimerkiksi ohjaamiseen kohdennettujen 

resurssien ja ohjauksen laadun suhteen.  

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittää, voidaanko oppisopimusopiskelijan ohjaussuhteella ja 

työyhteisötekijöillä vaikuttaa henkilön sitoutumiseen työnantajaansa. Erityisen tarkastelun 

kohteena ovat tekijät, jotka ohjaussuhteessa sekä työyhteisössä edistävät oppisopimusopis-

kelijoiden sitoutumista yritykseen valmistumisen jälkeen. Uskon, että paremmin jäsennetyllä 

ja organisoidulla työpaikkaohjauksella voimme tukea opiskelijan sitoutumista työnantajaan. 

Laadukkaalla ohjaamisella helpotamme työyhteisöön kiinnittymistä, joka on sitouttamisen kul-

makivi kirjallisuuden mukaan. Tätä kautta voimme löytää ratkaisuja sosiaali- ja terveysalalla 

esiintyviin työvoiman pysyvyyden ja saatavuuden ongelmiin. Ohjausprosessin keskiössä on 

ohjausparin keskinäinen sekä työyhteisön ja opiskelijan välissä tapahtuva dialogi- vuorovai-

kutus koko opintojen ajan. Syvä, muuntuva ja valmentava ohjaussuhde sekä työyhteisön 

opiskelijamyönteinen ja hyväksyvä ilmapiiri vaikuttavat suoraan oppisopimusopiskelijan ha-

luun sitoutua. Ne voivat kokemuksina parhaimmillaan ratkaista kiinnittyykö opiskelija työyhtei-

söön vai ei. 

Tutkimukseni mukaan toivoa on. Toimivan ja ennalta mietityn ohjausprosessin myötä voimme 

edistää opiskelijan sitoutumista työnantajaan. Ohjaamiselle on mahdollistettava selvästi 

enemmän aika- ja henkilöstöresursseja. Lähiesihenkilön roolin selkeyttäminen sekä 
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ohjaustiimit ja ristiin työskentely opiskelijan oppimisen tukena ohjaamisessa ovat merkityksel-

lisiä sitoutumisen ja arvostuksen tunteen kannalta. Tämän tueksi työpaikkaohjaaminen on 

nostettava osaksi yrityksen strategiaa ja onnistuneesti jalkautettava osaksi henkilöstön toi-

mintakulttuuria. Tutkimukseni toimii pohjana perehdytys- ja ohjaamisprosessin kehittämiselle 

yksikössämme. Dialogisuus on työssäni yhdistävä tekijä, tätä käsittelen tutkimukseni tausta-

osassa. Sitä on kaikkialla missä on vuorovaikutusta. Se näkyy ohjaussuhteessa sekä työyh-

teisön ja opiskelijan yhdessä oppimisessa. 
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2 OPPISOPIMUSKOULUTUS 

2.1 Oppisopimuksella käytännönläheisesti ammattiin  

Oppisopimuskoulutus on yksi ammatillisen koulutuksen muoto. Oppiminen käytännön työtä 

tekemällä ja toisen neuvomana on kautta historian ollut merkittävässä roolissa yksilöllisessä 

ja ammatillisessa oppimisessa (Billet, 2016, s. 618). Opiskelumuotona se mahdollistaa työ-

elämäpainotteisen opiskelun sekä palkkatulot opintojen aikana. Oppisopimus perustuu aina 

työsuhteeseen ja työsuhteen kesto samaan työnantajaan vaihtelee opiskelijan ja työnantajan 

tarpeiden mukaisesti (Nikkilä, 2020, s. 9). Lähihoitajaksi opiskeltaessa opintokokonaisuus on 

180 osaamispistettä (Koulutuskeskus Salpaus, 2021). Oppisopimuskoulutuksesta säädetään 

laissa ammatillisesta koulutuksesta (Laki ammatillisesta koulutuksesta 531/2017, 70 §).  

Viime vuosina olemme työyksikössämme huomanneet oppisopimuskoulutuksen mahdollisuu-

det sekä tarpeellisuuden. Tämän koulutuslinjan kautta työnantajalla on mahdollisuus koulut-

taa työntekijä jo opintojen alkuvaiheessa ns. tuottavaksi työntekijäksi, joka oppii ohjauksessa. 

Oppisopimus koulutusmalli on tehokas tapa vastata alan kasvavaan henkilöstötarpeeseen. 

Ammatillisen koulutuksen lakiuudistus tuli voimaan (531/2017) vuonna 2018. Oppisopimus-

koulutus oppimisen mallina vaatii opiskelijalta aktiivisuutta sekä laajempaa vastuuta omasta 

oppimisesta (Billet, 2016, s.624). 

Nikkilän (2020, s. 10-11) mukaan lakiuudistus on tuonut seuraavia muutoksia aiempaan. Op-

pisopimus on mahdollinen myös lyhyille jaksoille, eikä jakson pituudella ole enää vaikutusta 

koulutusta tarjoavan tahon valtionrahoitusosuuteen. Koulutuksen järjestäjää motivoidaan ra-

hoituksellisesti oppisopimuskoulutuksen käyttöön viimeistään opintojen loppuvaiheessa. Kou-

lutuksen rahoituksen perusteena on osin opiskelijan työllistyminen valmistumisen jälkeen. 

Ranto (2021), toteaa tutkimuksensa johdannossa, että yleisesti ottaen ammatillisen koulutuk-

sen lakiuudistus toi oppisopimuskoulutukseen lisää osaamisperusteisuutta, työnantajaperus-

teisuutta ja opiskelijalähtöisyyttä  

Opetushallituksen verkkosivujen mukaan (Opetushallitus, 2022) opintojen henkilökohtaista-

minen takaa oman opintopolun ammatillista koulutusta suorittavalle opiskelijalle. Se on yh-

teistyötä työnantajan, koulutuksen järjestäjän sekä opiskelijan kesken. Opiskelu voidaan rää-

tälöidä tapauskohtaisesti. Suunnitelmassa huomioidaan mm. opiskelijan osaamiskokemus, 
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työelämätaidot ja oppimisvalmiudet (mt). Laki ammatillisesta koulutuksesta (531/2017, §44) 

määrittelee, että jokaiselle opiskelijalle tehdään henkilökohtainen osaamisen kehittämissuuni-

telma (HOKS). Nikkilä (2020, s. 9) kirjoittaa, että HOKS liitetään osaksi oppisopimusta ja sen 

allekirjoittavat kaikki osapuolet. HOKS:lla varmistetaan opiskelun tavoitteellisuus ja suunnitel-

mallisuus tutkintoa vastaavasti. Siihen kirjataan opiskelijan osaamisen näyttäminen työpai-

kalla sekä ohjaamisen ja tuen tarpeet, Nikkilä jatkaa.  

2.2 Työpaikkaohjaaja osaamisen varmistajana työpaikalla 

Työnantaja nimittää opiskelijalle työpaikkaohjaajan. Koulutuskeskus Salpauksen (2021) mu-

kaan työpaikkaohjaajan vastuulla on opiskelijan käytännön ohjaus työkentällä opintojen ajan. 

Työpaikkaohjaajan täytyy olla ammattitaidoltaan, koulutukseltaan ja työkokemukseltaan pä-

tevä ja hänellä olisi hyvä olla ohjausosaamista (mt). Oppisopimusopiskelijan työpaikkaohjaa-

jan roolia ja velvollisuuksia määritellään laki asetuksin (Laki ammatillisesta koulutuksesta 

531/2017, 72 §, 74 §). Lain mukaan työpaikkaohjaajalla sekä yksikön esihenkilöllä on velvolli-

suus huolehtia opiskelijan perehdytyksestä ja ohjaamisesta yksikössä. Ohjaajan tulee osallis-

tua koulutus- tai oppisopimuksen ja näytön suunnitteluun, toteutukseen ja arviointiin opetta-

jan kanssa (Koulutuskeskus Salpaus, 2021). Hän ohjaa opiskelijaa tavoitteellisesti sekä an-

taa palautetta säännöllisesti henkilökohtaisen osaamisen kehittämissuunnitelman mukaisesti. 

Opiskelijan osaaminen varmistetaan työpaikalla näytöillä, jotka vastaanottaa työpaikkaoh-

jaaja. Lainsäädäntö (Laki ammatillisesta koulutuksesta 531/2017) edellyttää, että näytön vas-

taanottajalla tulee olla riittävä suoritettavaan tutkintoon ja arvioitavaan tutkinnon osaan liittyvä 

ammattitaito. Opettaja sekä työpaikkaohjaaja arvioivat näytön loppukeskustelussa, jossa tut-

kinnon osa-alueen suoritus arvioidaan lopullisesti. Koulutuskeskus Salpauksen verkkosivujen 

(2021) mukaan opiskelija näyttää osaamisensa ja tutkinnon perusteissa määrätyn ammattitai-

tonsa käytännöntehtäviä tehden. Opiskelija valmistautuu näyttöön tekemällä näyttösuunnitel-

man, jonka opettaja ja työpaikkaohjaaja saavat nähtäväksi ja hyväksyttäväksi etukäteen. 

Työnantajan vastuulla on mahdollistaa opiskelijalle oppimista tukevat puitteet työympäris-

tössä eikä häntä pidä jättää yksin oppimisensa kanssa (Billet,2016, s. 623).  

Oppilaitoksen tehtävä on järjestää HOKS:in mukaiset opinnot opiskelijalle sekä päivittää 

HOKS;ia tarpeen mukaan opiskelijan kanssa. Oppilaitoksen edustaja eli opettaja kartoittaa 

opiskelijan oppimistarpeet ja työpaikan edellytykset vastata niihin. Hän pitää yhteyttä opiskeli-

jaan ja seuraa opintojen etenemistä. Oppilaitoksen edustaja koordinoi yhteistyötä työnantajan 
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ja oppilaitoksen sekä opiskelijan välillä. Oppilaitos maksaa työnantajalle opiskelijasta koulu-

tuskorvausta opintojen ajalta (mt). 
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3 OPISKELIJAN OHJAAMISTA JA PEREHDYSTYSTÄ 

3.1 Sitoutumisen kynnyksellä 

Uuden työntekijän eli oppisopimusopiskelijan ohjaaminen tulisi nähdä työyhteisössä tär-

keänä, yhteisenä asiana. Siihen osallistuvat ideaalisti kaikki tahot yksikössä: esihenkilöt, 

koko tiimi, nimetty työpaikkaohjaaja sekä itse ohjattavana oleva työntekijä. Laadukas ohjaa-

minen ja tuki opintojen aikana sitouttaa opiskelijaa organisaatioon sekä sen ihmisiin (Bindu & 

Gupta, 2014, s. 1194) Tämä edesauttaa tavoitteessa onnistumista eli uudesta työntekijästä 

kiinni pitämistä. On selvää, että työpaikkaohjaajan roolin lisäksi, kannustavan työyhteisö on 

hyvin merkittävä uuden työntekijän urapolulla. Vehviläinen (2014, s. 12) kirjoittaa hyvin oppi-

misen monisuuntaisesta kasvuprosessista. Vuorovaikutuksessa ohjaaja ja opiskelija sekä 

työyhteisö kasvavat. Hänen mukaansa on tärkeä huomioida ohjaus kolmella toimijatasolla (s. 

14). Yksilötasolla tarkoitetaan kahdenkeskeistä ohjaussuhdetta ja tilanteita. Ryhmätasolla oh-

jaus voi olla tiimin sisällä tapahtuvaa vuorovaikutusta. Yhteisö - ja organisaatiotason ohjauk-

sessa korostuvat yhteisöllisesti sovittujen asioiden läpikäynti, Vehviläinen jatkaa (s. 15). 

Edellä mainittuja voi olla mm. yhteisesti sovitut kriteerit työpaikalla tai työyhteisön arvojen lä-

pikäyminen sekä erilaiset kurssit ja ohjaustapaamiset perehdytysprosessissa.  

Valtonen (2015, s. 98-99) kirjoittaa ammatti-identiteetin rakentumissa olevan kyse ammatti-

ryhmään sosiaalistumisesta. Sosiaalistumisen jälkeen omaksutaan vähitellen työyhteisön ar-

vot, roolit sekä työkulttuuri. Ammatillisen identiteetin rakentuminen on tärkeää työyhteisöön 

kiinnittymisen näkökulmasta. Dialogi työpaikalla ja ohjaussuhteissa on tärkeää. Lisäksi suh-

teet ohjaajiin ovat ammatti-identiteetin rakentumisen näkökulmasta merkityksellisiä, Valtonen 

jatkaa (2015, s. 100). Tiimiin sosiaalistuminen edesauttaa sitoutumisen kokemuksen synty-

mistä, me-henki ja yhteiset tavoitteet tukevat yksilön sitoutumista (Bindu & Gupta, 2014, s. 

1198).  

Uuden työn äärellä vaaditaan aina hyvä työhön perehtyminen. Perehdytys termi pitää sisäl-

lään kaikki toimet, jotka tukevat työssä viihtymistä sekä itsenäistä ja tehokasta työstä suoriu-

tumista. (Viitala, 2021, s. 97). Laadukas perehdytys ja työnohjaaminen heijastuu suoraan sii-

hen, kuinka uusi työntekijä kokee roolinsa työyhteisössä ja mitä hän ajattelee työnanta-

jasta(mt). Uuden työn aloittaminen sekä uuteen työympäristöön tutustuminen vaativat aikaa 

ja henkilöresursseja työyhteisöltä ja niihin kannattaa panostaa. Työssä onnistumista ja siihen 
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kiinnittymistä kannattaa tukea oikein kohdennetulla palautteella. Tämä siksi, että tyytyväiset 

työntekijät työskentelevät tehokkaammin ja löytävät paikkansa tiimissä paremmin (Bindu & 

Gupta, 2014, s. 1196). 

Aiemmin perehdytys miellettiin käytännön työhön opastamiseksi työpaikalla (Kupias & Pel-

tola, 2009, s. 13) mutta nykyään työympäristöjen ja organisaatioiden monimutkaistuminen 

ovat tehneet siitä laajempaa ja vaativampaa (Kaijala & Tolvanen, 2020, s. 64). Organisaatioi-

den on oltava muutoskykyisiä, niin kuin siellä työskentelevien ihmistenkin. Resilienssi on koe-

tuksella nykypäivän jatkuvassa muutoksessa (mts. 60). Resurssipulankin aikana organisaa-

tioiden on mietittävä jatkuvasti, miten työvoima ja osaaminen yksikössä riittävät tulevaisuu-

dessa. Työnantajakuvan merkitys lisääntyy muutoksen myötä. Työnantajien on oltava entistä 

houkuttelevampia, eikä kilpailua voi hävitä Kaijalan ja Tolvasen (2020, s. 62) mukaan. Joki 

(2018, s.114) painottaa kirjassaan myös positiivisen yrityskuvan merkitystä, johon on helppo 

vaikuttaa hyvällä perehdytyksellä. 

Muuttuminen on paljon helpompaa, kun sitä tukee pedagoginen ympäristö, toteavat Kupias ja 

Peltola kirjassaan Oppiminen työssä (2019, s. 88). Perehdyttäminen ja ohjaaminen työssä on 

muutoksen tukemista, jota uuden oppimiseen tarvitaan (mts. 89). Työympäristön fyysiset 

sekä sosiaaliset ympäristöt tukevat oppimista pedagogisesti kokeneiden työntekijöiden lisäksi 

(Billet, 2016, s. 622 ). Avainhenkilönä ja päävastuullisena omassa oppimisessa on perehtyjä 

itse. Organisaatiossa kaikilla on osuutensa uuden ihmisen perehdytyksessä. He osallistuvat 

siihen jarruttamalla tai kaasuttamalla (Kupias & Peltola, 2019, s. 91). Perehdyttämisellä pyri-

tään itsenäiseen työssä suoriutumiseen ja laajimmillaan koko työyhteisö sekä organisaatio 

kehittyvät uuden työntekijän oppimisprosessin myötä (mts. 97-99). Työntekoa ja siihen liitty-

vää oppimista eli perehtymistä ohjaavat vahvasti työturvallisuuslaki (738/2002), työsopimus-

laki (55/2001) sekä laki yhteistoiminnasta yrityksissä (334/2007). Kaikilla perehdytystoimilla 

pitäisi pyrkiä työntekijän onnistumiseen ja menestymiseen uudessa työssä tai roolissaan, Ku-

pias ja Peltola (2019, s.27) jatkavat. Kirjoittajat esittävät, että epäonnistuminen perehdytyk-

sessä kääntyy yrityksen tappioksi. 

Perehdyttäminen vie aikaa ja sen kesto vaihtelee sen mukaan, mikä on henkilön tuleva rooli, 

ikä, aiempi osaaminen sekä alan työkokemus (Joki, 2018, s. 112). Ajalla on positiivinen vai-

kutus, Joki jatkaa (s. 111). Se sitouttaa uutta työntekijää yritykseen sekä työyhteisöön. On 

täysin normaalia, että aloittelijalta puuttuvat perusosaaminen ja taidot (s.112). Työntekijä, 

jolla on ikävuosia enemmän, voi olla työelämässä oma-aloitteisempi ja aktiivisempi kuin 
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nuorempi ja työelämässä kokemattomampi. Alan työkokemus voi olla eduksi työtä aloittaessa 

ja vaikuttaa perehdytyksen suunnitteluun. Käänteisesti, kokematon työntekijä voi tarvita 

enemmän opastusta jopa työelämätaitojen suhteen, hän jatkaa. (s.113). 

Perehdyttämisessä edetään eri tavoilla ja tapauskohtaisesti. Hyväksi lähtökohdaksi Kupias ja 

Peltola (2009, s. 33, 43) esittävät kysymysten muodossa: Mitä perehdytettävältä puuttuu? 

Mitä osaamista hänellä on ennalta? He asettavat rinnakkain sekä yksilön että yrityksen tar-

peet. Perehdyttäminen on hyvä nähdä jatkuvana prosessina, joka toimii parhaiten perehtyjän 

onnistumisen kokemusten kautta (Viitala, 2021, s. 98). Perehdyttämisen on oltava organisoi-

tua sekä palvella myös yrityksen tavoitteita, kirjoittajat jatkavat (s. 46). Lähijohtajan rooli on 

perehdytyksessä tärkeä, etenkin alkuvaiheessa. Esihenkilön tehtävänä on perehdytysohjel-

man esittely yrityksessä sekä työpaikkaohjaajan esittely (Viitala, 2021, s. 99). Alkuajat ovat 

merkittävät sitoutumisen sekä uuden työntekijän psyykkisen hyvinvoinnin näkökulmasta, Vii-

tala jatkaa.  

3.2 Perehdyttämisen toimintamallit 

Perehdyttämiseen osallistuvien eri toimijoiden roolit vaihtelevat sen mukaan mikä yrityksen 

toimintakonsepti on (Kupias ja Peltola, 2009, s. 48). Perehdytys on prosessi, joka tukee yri-

tyksessä tai alalla meneillä olevaa muutosta (s. 35). Perehdyttämismalli on hyvä luoda yrityk-

sen perustehtävää sekä strategiaa silmällä pitäen eli mitä perehdytyksellä halutaan opettaa, 

kirjoittavat toteavat (mts. 36, 48). Yrityksessä on tärkeää olla perehdyttämisohjelma, tällöin se 

tulee helpommin toimintatavaksi ja käyttöön, Joki toteaa (2018, s.114). Yhteiskunnalliset 

muutokset mm. teknologian kehittyminen ja asiakkaan aseman voimistuminen ovat vaikutta-

neet työn historialliseen kehitykseen (Kupias ja Peltola, 2009, s. 35). Perehdytys kehittyy 

muutosten mukana ja sitä tehdään hyvin eri tavoin muutoksen ja työelämän erivaiheissa ja 

aloilla (mts. 36). 

3.2.1 Vierihoitoperehdyttämien 

Käsityömäinen perehdyttämismalli saa Kupiaksen ja Peltolan (2009, s. 36) kirjassa termin 

vierihoitoperehdyttäminen. Tässä periaatteena on se, että uusi työntekijä oppii yksilönä koke-

neemman vastuuhenkilön rinnalla työtä tehden. Vierihoitoperehdyttämisen riski piilee siinä, 

että yhden perehdyttäjän vastuulle jää paljon, kirjoittajat jatkavat (mts. 37). Perehdyttäjän 
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innostuksen ja ammattitaidon puute voi lannistaa uuden oppivan työntekijän. Malli on toimiva, 

jos perehdyttäjä on motivoitunut rooliinsa ja hänellä on aikaa perehdyttämisen järjestä-

miseksi. Vierihoitomallissa perehdyttäjä toimii mentorina ja hänen ohjaustaidoillaan on iso 

rooli perehdytyksessä (mts. 49). 

3.2.2 Malliperehdyttäminen 

Malliperehdyttämisessä pyritään luomaan suunnitelmia ja toimintamalleja perehdyttämisen 

tueksi (Kupias ja Peltola, 2009, s. 37). Tässä periaatteena on se, että yritys hyötyy monin ta-

voin perehdyttämisen yhtenäistämisestä (mts. 38). Yrityksessä tuotetaan eri tahojen toimesta 

materiaalia esim. muistilistoja, oppaita tai perehtymislomakkeita, joita hyödynnetään uusien 

työntekijöiden perehtymisessä. Perehdytys on jaettu useammalle henkilölle ja organisaation 

osalle esim. henkilöstöhallinto, kollegat ja esimies (mts. 49). Käytännöntyön opastus on 

useimmiten yksikössä nimetyillä perehdyttäjillä, kirjassa jatketaan (s. 38). Kupias ja Peltola 

(2009, s. 39) tunnistavat riskiksi sen, että perehdyttäminen jää irralliseksi, eikä kiinnity riittä-

västi perehtyjän käytännön työhön. 

3.2.3 Laatuperehdyttäminen 

Perehdyttämisen ei haluta jäykistyvän, ja karkaavan liian kauas arjen toiminnasta (Kupias & 

Peltola, 2009, s. 39). Laatuperehdyttämisessä tunnuspiirteitä ovat tiimityöskentely, prosessin-

omaisuus, joustavuus ja jatkuva kehittäminen työyksiköissä (mts. 39). Riskinä on se, ettei ku-

kaan tiimistä tai yksiköstä ole nimetty vetovastuuseen. Parhaimmillaan mallissa koko tiimi, 

työyhteisö perehdyttää ja tiimissä on nimetty perehdytysvastuullinen (mts. 39). Perehtyjä saa 

laajasti perehtymistä ja kokemusta erilaisista työskentelytavoista sekä pääsee sulavasti tiimin 

jäseneksi (mts. 40, 49). Esimiehen rooliksi jää koordinoida perehdyttämisen toteutuminen 

(mts. 49). 

3.2.4 Räätälöity perehdyttäminen 

Räätälöidyssä perehdyttämisessä kokonaisperehdyttämistä koordinoi yksikössä yksi henkilö 

(Kupias ja Peltola, 2009, s. 40). Koordinoijan on tunnettava perehdytettävä toimintakenttä 

sekä yrityksen toiminta ja henkilöstö. Perehdyttämisjakso ei ole tässä mallissa valmis, kaikille 

sellaisenaan soveltuva tuote, vaan se muotoutuu prosessin aikana (mts. 41). Siinä 
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huomioidaan perehtyjän osaaminen ja tarpeet sekä tavoitteet, jotka selviävät perehdyttämi-

senkoordinoijalle keskusteluissa perehtyjän kanssa. Tässä mallissa odotetaan perehtyjältä 

aktiivista roolia ja sitoutumista omaan perehtymiseen (mts. 49). Riskinä voidaan pitää koordi-

noijan vahvaa roolia perehtymisen onnistumisessa ja läpiviennissä sekä perehtyjän sitoutu-

misen puutetta. Esimies voi koordinoida laatuperehdyttämistä. Usein hänellä on oma osansa 

perehdytyssuunnitelmassa ja käytännön perehdytyksen hoitavat muut (mts. 50). 

3.2.5 Dialoginen perehdyttäminen 

Dialogisessa perehtymisessä perehtyminen ja oppiminen mielletään koko työyhteisön ja yri-

tyksen toimintatavaksi (Kupias & Peltola, 2009 s. 42). Kaikki työyhteisössä osallistuvat pereh-

tymiseen ja perehdyttämiseen uuden työntekijän aloittaessa (mts.49). Perehtyjän näkemyk-

set ovat arvokkaita ja uusia, työyhteisö parhaimmillaan oppii ja uudistuu hänen myötään. Pe-

rehtyjä voi tulla esimerkiksi tiimiin asiantuntijatehtäviin. Dialoginen perehdytys on omanlaista. 

Se poikkeaa perinteisistä perehdyttämisen malleista, sillä perehtyjän rooli on merkittävä ja 

erityisen aktiivinen (mts. 51). Siinä perehdyttäminen syntyy yhteiskehittelyn tuloksena, (mts. 

42). 
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4 MENTOROINTI- VIISAUDEN VAHVISTAMISTA 

Mentorointi on yksi vanhimmista kehittämisen keinoista, sillä sitä on toteutettu jo vuosituhan-

sia, toteavat Kupias ja Salo, kirjassaan Mentorointi (2014, s. 12). Oppipoika ja kisälli-suh-

teessa hankittu ammatti opittiin seuraamalla mestarin töitä ja kuunnellen viisaampaa, he jat-

kavat (s. 13). Perinteinen oppipoikamalli väistyi työn uudistumisen ja yhteiskunnallisten muu-

tosten myötä, kirjoittajat jatkavat. Nykyään mentorointi on löytänyt sijansa uudelleen työelä-

män hyödyllisenä käytäntönä. Työelämässä käytetään kehittämisen muotoina mentoroinnin 

lisäksi mm. perehdyttäjiä, tuutoreita, työnohjaajia, coacheja, työnohjaajia sekä asiantuntija-

kouluttajia. (Kupias & Salo, 2014, s. 19).  

Mentorointi on joustavaa ja asettuu työnohjauksen ja perehdytyksen välimaastoon. Mento-

rointia ei pidä rajata pelkästään perehdyttämiseksi. He näkevät perehdytyksen tarpeen myös 

organisaatiotasolla. Mentorointi voi olla aktori- tai mentorilähtöistä (Kupias & Salo, 2014, s. 

22). Mentori on yhteistyösuhteessa kokeneempi ja tiedollisesti taitavampi ammattilainen, 

jonka rinnalla aktorille siirtyy tietoa ja oppiminen lisääntyy prosessin aikana (mts. 15). Mento-

rointi on yhteistyösuhde, jossa ollaan vuorovaikutuksessa, tiivisti ajatuksia ja työtapoja vaih-

taen (Ristikangas ym., 2019, s. 187) Yhteistyösuhdetta rakennetaan luottamuksen, kunnioi-

tuksen ja yhteisesti asetettujen tavoitteiden mukaisesti. Kupias ja Salo (2014, s.120) kuvaa-

vat mentorointisuhteen moottorina, joka vie prosessia eteenpäin.  

4.1 Mentori- ja aktorilähtöinen mentorointi 

Mentoroitavan tietoisuus omasta ajattelusta ja käyttäytymisestä kehittyy mentorointisuh-

teessa (Ristikangas ym., 2019, s. 30). Mentori haastaa mentoroitavaa kyseenalaistamaan ja 

ymmärtämään omaa toimintaa sekä asenteita ja olettamuksia (mts.31). Mentori ohjaa mento-

roitavaa reflektoimaan ja oppimaan kokemuksistaan vastavuoroisesti (mts. 34). Mentorina 

toimimisen avain on aito kiinnostus toisesta ihmisestä ja halu kehittyä myös itse (mts. 33). 

Mentorin tehtävä on antaa aktorille käyttöön asiantuntemuksensa ja osaamisensa. (Kupias & 

Salo, 2014, s. 23). Mentorilähtöisessä mentoroinnissa on kyse siitä, että kokeneempi ammat-

tilainen ohjaa kehittymishaluista ja kokemattomampaa (mts. 20).  

Spontaaneja mentorointitilanteita syntyy työelämässä päivittäin, etenkin työskentelyilmapiirin 

ollessa avoin. Mentorilähtöisessä mentoroinnissa mentorin tiedot ja osaaminen halutaan or-

ganisaation käyttöön paremmin (Kupias & Salo, 2014, s. 25). Siinä saadaan juuri tiettyjen, eri 
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syistä organisaatiosta valikoituneiden työntekijöiden osaamista jaettua uusille tai vanhoille 

työntekijöille (mts. 26). Yksi esimerkki mentorilähtöisestä mentoroinnista on työntekijöiden 

ikääntyessä ja eläköityessä ns. ”hiljaisen tiedon” siirtäminen organisaation sisällä valitulle ak-

torille (s. 150).  

Mentori saa usein myös itselleen hyviä eväitä mentorointiprosessin aikana, toteaa Leskelä 

väitöskirjassaan (2005, s. 31). Mentorointi lisää mentorin työtyytyväisyyttä, ja tuo mentoroijan 

omaan työhön uutta sisältöä. Omanarvontunnon kasvu, oppiminen ja uudet näkökulmat akto-

rilta sekä omien vuorovaikutustaitojen kehittyminen koetaan tärkeinä asioina mentorointipro-

sessissa, hän toteaa. 

Mentorin työparina on aktori (Kupias & Salo, 2014, s. 23). Aktorin tavoitteet ja innostuksen 

kohteet ohjaavat mentorointiprosessia. Aktori on aktiivinen omien tarpeidensa ilmaisija ja ak-

tiivinen toimija Aktori on halukas kehittämään ammattitaitoaan ja osaamistaan. (mts. 24). Ak-

torin organisaatio hyötyy usein mentoroinnista. Hyötyjä ovat mm. työpaikkavaihtuvuuden vä-

hentyminen, työtehon lisääntyminen, sitoutumisen lisääntyminen nykyiseen organisaatioon, 

elinikäisen oppimisen edistäminen, hiljaisen tiedon jalkautuminen sujuvammin ja ihmisten vä-

lisen vuorovaikutuksen lisääntyminen organisaatioissa. (Leskelä 2005, s. 32 ) 

4.2 Ohjaajan ja mentorin erilaisia ohjaustyylejä ja rooleja 

Toisen ohjaaminen ammatillisesti on taitolaji, jossa voi mentorina kehittyä ja oppia. Toimiva ja 

tuloksekas mentorointisuhde edellyttää eri ohjaustyylien ja roolien käyttöä, tilanteen ja mento-

roitavan tarpeen mukaan (Ristikangas, 2019, s. 49). Perehdyttäjän rooleissa ja ohjaustyy-

leissä on paljon päällekkäisyyttä (Kupias & Peltola, 2009, s. 142). Suorassa tyylissä mento-

rilla on määräävä ote, jotta oppimisprosessi etenee ja pysytään sovitussa sisällössä. Mentori 

ohjaa mentoroitavaa kohti tiettyä urapolkua tai kehittymisen vaihetta. Epäsuorassa tyylissä 

mentori rohkaisee mentoroitavaa itse tekemään omia johtopäätöksiä. Mentori on enemmän 

taustalla tukemassa mentoroitavan itsetuntemuksen kasvua ja kyvykkyyden vahvistamista. 

(Ristikangas ym., 2019, s. 48). Haastavassa tyylissä korostuu mentoroitavan toiminnan ja 

ajattelun sekä olettamusten haastaminen ja uuden oppimiseen rohkaiseminen sekä rajojen 

kokeiluun kannustaminen Ymmärtävässä tyylissä mentorin rooli on empaattinen mentoroita-

vaa kohtaan. Hänen tarkoituksenaan on rohkaista ja vahvistaa mentoroitavan kyvykkyyttä ja 

vahvistaa itsetuntoa (mts. 48). 
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5 DIALOGI - YHDESSÄ AJATTELUA JA KASVAMISTA 

Dialogi on käsitteenä monialainen. Dialogi yhdistetään ainakin psykologiaan, filosofiaan, sosi-

aalitieteisiin, johtamisen ja organisaatioiden tutkimukseen sekä erilaisiin päätöksentekoteori-

oihin (Holm ym., 2018). Dialogin on ajattelun apuväline. Dialogin juuret yltävät antiikin Kreik-

kaan. Dialogi sanan historia tulee Kreikan kielen sanoista dia ”kautta”, ”läpi” ja logos ”sana”, 

”merkitys” (Isaacs, 2001, s. 40). Keskustelu ja dialogi molemmat ovat tarpeellisia. Keskuste-

lussa pyritään päätöksen tekoon. Dialogissa herätellään oivalluksia, joiden pohjalta ennakko-

käsityksiä tai olettamuksia voidaan uudistaa. (mts. 63).   

Syvänen ym. (2017, s. 133) selventävät keskustelun ja dialogin eroja siten, että dialogissa ei 

pyritä johtopäätöksiin ja lopputulokseen. Dialogi edellyttää kykyä ja halukkuutta jakaa asioita 

yhdessä puhuen ja ajatellen. Isaacsin (2001) mukaan dialogi tulisi nähdä ihmisten välisenä, 

yhteisenä prosessina, jonka jälkeen siihen osallistuvat näkevät asian todellisuuden uudella 

tavalla. Tällöin tavoitellaan ymmärryksen laajentumista sekä uusia ratkaisuja ja uuden oppi-

mista, (Holm ym., 2018)  

Isaacs (2001, s. 39) rohkaisee avoimuuteen. Epäonnistunut dialogi päätyy hänen mukaansa 

usein mielen pahoittamiseen ja leireihin jakautumiseen. Tällöin yhteisen ajattelun voima sekä 

älykkyys jäävät hyödyntämättä (Isaacs, 2001, s. 40). Dialogin taustalla elää ajatus siitä, että 

yhteinen keskustelu vaikuttaa lopulta yhteisen toimimisen muututtua myös siihen, kuinka ih-

miset toimivat yksinään (mts. 43). Dialogi on parhaimmillaan elävä tiedonhankintakokemus. 

Se toteutuu ihmisen sisimmässä mutta myös ihmisten välissä (mts. 30). 

5.1 Dialogista yhdessä kokemista 

Loppelan monitieteisen väitöskirjan pohjalta syntynyttä ”Keskustellen työkuntoon”-toiminta-

mallia hyödynnettiin Etelä-Pohjanmaalla Sotedialogit muutoksessa- johtaminen, työhyvin-

vointi ja tuloksellisuus-hankkeessa (ESR, STM, 2019-2022). Siinä oli mukana kolme erilaista 

vanhuspalveluja tuottavaa organisaatiota. Toimintamallille ominaista on mm. yhteistoiminnal-

lisuus ja demokraattinen dialogi (Loppela, 2019). Esihenkilöstö ja työntekijät yhdessä laativat 

kehittämistavoitteita sekä kehittämisen toimenpiteitä ja sopivat aikataulut. Ajatuksena on löy-

tää yhdessä aiempaa toimivampi ratkaisu johonkin asiaan, jota arvioidaan pian uudelleen. 

Jatkuva parantaminen, oppiva organisaatio ja uudistuminen ovat ydinajatuksia yhteisöllisessä 

kehittämisessä (Loppela, 2019). 
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Uskon, että tämän tyyppisessä yhdessä tekemisessä on samanaikaisesti voimaa sekä mah-

dollisuuksia oppisopimusopiskelijoiden osaamisen kehittämisessä. Esihenkilöt yksiköissä, oh-

jaajat sekä opiskelijat ja työyhteisö voivat varmasti tämänkaltaisen yhdessä oppimisen kautta 

jakaa arvokkaita kokemuksia. Kehittämiskokeiluja seuraa jatkokokeilut. Lisäksi jokainen voi 

vaikuttaa ja osallistua oman työnsä kehittämiseen (Loppela, 2019). Opiskelijoilla voi olla ar-

kuutta ja epäuskoa omasta osaamisestaan ja vaikeuksia päästä työyhteisön jäseneksi. Tasa-

vertaisen ryhmätyöskentelyn kautta opiskelijat voivat kehittyä muiden rinnalla ja samalla työ-

yhteisön opiskelija myönteisyys lisääntyy.  

Motivoitunut ja vuorovaikutuksellisesti taitava sekä osaava henkilöstö viihtyy työssään. Edellä 

kuvattu työympäristö tarjoaa hyvän kasvupohjan myös opintojaan suorittavalle työntekijälle. 

Uusi tulokas työyhteisössä aistii nopeasti, onko hän tervetullut porukkaan (Seppänen, 2022, 

s. 71). Kukaan ei voi osata työtehtäviä alussa. Tässä avuksi on positiivinen ja turvallinen työ-

yhteisö. Turvallisuuden tunteen kokeminen ja sen tunnistaminen perehdytyksen tavoitteeksi 

on tärkeää sitouttamisen näkökulmasta. Uuden työntekijän motivaatio lisääntyy hyväksy-

vässä ja avoimessa työyhteisössä (mts. 72).  

Hoitoalalla on haasteena työntekijöiden suuri vaihtuvuus. Seppäsen (2022, s. 70) mukaan 

perehdytykseen vaikuttaminen sekä siihen panostaminen voisi vähentää alalta pakoa ja toi-

saalta lisätä sen vetovoimaa. Perehdyttämisen jatkuva läsnäolo ja vaihtuva henkilökunta vä-

syttävät vakituista henkilökuntaa. On tärkeää, että väsymisen tunnetta ei siirretä perehdytet-

tävän aistittavaksi. Uuden työntekijän ei kuulu ponnistella saadakseen tukea työyhteisöltä. 

(Kupias ja Peltola, 2009, s. 69). Hyvin hoidettu perehdyttäminen vaikuttaa perehdytettävän 

onnistumisen ja hyväksytyksi tulemisen kokemusten kautta positiivisesti ja sitouttaa nopeam-

min hänet yrityksen ja työyhteisön tulosta tekeväksi jäseneksi (Joki, 2018, s. 111). 

5.2 Dialoginen johtaminen 

Dialogisen eli yhteistoiminnallisen johtamisen ydin on kuuntelussa, arvostavassa vuorovaiku-

tuksessa sekä osapuolien tasavertaisessa osallistumisessa toimintaa kehittäessä (Loppela, 

2017, s. 157). Dialoginen johtaminen on yhdistelmä työntekijöiden vuorovaikutus- ja osallistu-

mismahdollisuuksia, motivaatiota, vastavuoroista vuorovaikutusta sekä uudistumista. Näiden 

toteutuessa esimies saa työyhteisön, jossa viihdytään, kehitytään ja luodaan uutta. Dialogi-

sen johtamisen ja vuorovaikutuksellisten keinojen avulla pyritään ajatusten jakamiseen, 



21 

kehittymiseen työyhteisöillä tasavertaisesti sekä yksilön kehittymisen tukemiseen (Syvänen 

ym., 2017, s. 130-131).  

Dialogi käytännössä auttaa työntekijää löytämään uusia ajatuksia, joiden äärelle ei yksin pää-

tyisi. Työntekijä, joka kokee voivansa vaikuttaa ja osallistua työnsä suunnitteluun, sitoutuu 

paremmin ja haluaa sekä jaksaa työssään haasteidenkin edessä. (Syväsen ym., 2017, s. 

132) Organisaatioissa yhteiset oppimisprosessit ja kehityshankkeet ovat ideaalisia tilanteita 

dialogiselle johtamiselle (Loppela, 2017, s. 159). Dialogisen johtamisen tärkeimmäksi raken-

nusaineeksi Syvänen ym. (2017, s. 131) nostavat sisäisen motivaation ja sen edistämisen 

erilaisin työvälinein työyhteisön arjessa. Sisäisen motivaation herättely kannattaa. Kirjoittajien 

mukaan sisäinen motivaatio vaikuttaa mm. yksilöiden suhtautumiseen työympäristöön, työ-

hön, työyhteisön muihin jäseniin sekä esimiehiin. Esimiesten tulisi nähdä sisäisen motivaa-

tion herättelyn suora yhteys työtyytyväisyyden lisääntymiseen, jolla taas on suora yhteys työn 

tuottavuuden lisääntymiseen (Syvänen 2017, s. 131). Sisäiseen motivaatioon voidaan työelä-

mässä vaikuttaa työyhteisön vuorovaikutusrakenteilla, avoimuudella sekä arjen johtamisella. 

Työyhteisöjen ja niiden työntekijöillä on paljon hiljaista, kokemuksiin pohjautuvaa tietoa. (Lop-

pela, 2017, s. 157-159) 

Merkittävä rooli ja vastuu perehdytyksen onnistumisessa sekä psykologisen turvallisuuden 

luomisessa yksikköön on yksikön lähijohtajalla eli esihenkilöllä (Lehto, 2022, s. 117). Lähijoh-

tajalla on avaimet käsissä työpaikan arvoperustan sekä työhyvinvoinnin suhteen, Lehto kir-

joittaa. Arvostavalla vuorovaikutuksella työyhteisössä, kuuntelemisella sekä työntekijöiden 

tasa-arvoisella ja osallistavalla toiminnalla, on vaikutusta työntekijän sisäisen motivaation tu-

kemiseen (Loppela, 2017, s. 157-160).  Tämä on tärkeää uutta työtä aloitettaessa Työmoti-

vaation ja työhyvinvoinnin välillä on yhteys. Yksikön johto luo organisaatioon vallitsevaa työ-

kulttuuria ja tarvittavaa me -henkeä. Suunnannäyttäjänä esihenkilöt omalla aktiivisella ja ai-

dosti työntekijöistä kiinnostuneella työotteellaan tukevat työssä viihtymistä. Joen (2018 ,s.23) 

mukaan esihenkilöt yksiköissä vastaavat henkilöstösuunnittelun toimivuudesta. Henkilöstö-

suunnittelun tärkeä osa organisaation osaamisen tarkastelun ohella on henkilöstön perehdy-

tysvastuu. Uusien ja vanhojen työntekijöiden sitouttaminen työnantajaan on helpompaa luo-

malla hyvä ja turvallinen työilmapiiri (Joki, 2018, s. 22-23). Dialogisen johtamisen perusperi-

aatteita, joita esihenkilön on hyvä huomioida, ovat kuuntelu, kaikkien osallistuminen sekä pe-

ruskunnioitus ja arvotus sekä ydinajatus, siitä että jokaisella on jotain tietoa. (Loppela, 2017, 

s.159-160). 



22 

6 TUTKIMUKSEN ONGELMA, KYSYMYKSET JA TARKOITUS  

Tutkimusosassa esittelen oppisopimusopiskelijoiden sekä työpaikkaohjaajien arvokkaita aja-

tuksia, jotka tukevat oppisopimusopiskelijan sitoutumista työnantajaan. Alkuun esittelen tutki-

musongelman ja tutkimuskysymykset sekä tutkimuksen tavoitteen. Lopuksi esittelen toimek-

siantaja yksikön. 

6.1 Tutkimusongelman asettaminen 

Stellalla roolistani käsin havaitsin tarpeen onnistua oppisopimusopiskelijoiden sitouttami-

sessa työyhteisöömme paremmin. Tähän kiinteästi kuului yksikkömme sisäisen ohjauspro-

sessin kehittäminen. Tältä pohjalta lähdin hakemaan vastauksia tutkimusongelmaani, joka on 

”Mitkä tekijät ohjaussuhteessa ja työyhteisössä edesauttavat sitä, että oppisopimusopiskelija 

valmistumisensa jälkeen valitsee koulutuksen mahdollistaneen työnantajan eli meidät?  

6.1.1 Tutkimuskysymykset 

Tutkimusongelman luonteen takia yksilöllisesti toteutettu haastattelu tutkimus oli ainoa vaih-

toehto. Kysymykseen oikeita vastaamaan ovat kokemus asiantuntijat itse eli työpaikkaohjaa-

jat sekä oppisopimusopiskelijat. Omassa tutkimuksessani ajattelin varsinaiset tutkimuskysy-

mykset ”isoina kysymyksinä”, joiden pohjalta rakensin joustavan teemahaastattelu rungon. 

Tutkimuskysymykset ohjaavat aineistoa sekä tiedonkeruuta koko prosessin aikana (Kana-

nen, 2019, s. 25). 

Tutkimuskysymykset; 

1) Mitkä tekijät ovat merkityksellisiä ohjaussuhteessa omaan työpaikkaohjaajaan oppisopi-

musopiskelijan näkökulmasta? 

2) Mitkä tekijät ovat merkityksellisiä ohjaussuhteessa ja ohjaamisessa opiskelijan tukemiseksi 

työpaikkaohjaajien näkökulmasta?  

3) Mitkä tekijät edistävät oppisopimusopiskelijan sitouttamista työyhteisöön? 
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Lopulliseen tutkimusongelmaan päätyminen vei aikansa. Tutkimusongelma on hyvä ajatella 

työn punaisena lankana, jossa luontevasti yhdistyy analyysin ja tulkinnan ja metodologian 

vuoropuhelu, niitä jäsentäen (Puusa & Juuti, 2020, s. 159). Palautin itseni tutkimuksen eri 

vaiheissa useamman kerran tutkimusongelman ääreen. Tutkimusongelman suuntaa antava 

ajatus selkeytti ajatuksiani asetettujen tutkimuskysymysten äärelle. Kananen (2019, s. 22) 

kirjoittaa tutkimusongelman etsimisen olevan varsinaista ”salapoliisityötä”. Hän jatkaa tutki-

muskysymyksien esittämisen olevan mahdotonta, mikäli tutkimusongelmaa ei ole esitetty. 

Tutkimusongelman kautta löytyvät tutkimuskysymykset. Tutkimuskysymyksiin lähdetään ha-

kemaan ratkaisuja teorian ja aineiston sekä analyysin avulla. Ratkaisujen valmistuminen tar-

koittaa vastauksia asetettuun tutkimusongelmaan (Kananen, 2019, s. 23). 

6.1.2 Tutkimuksen tavoite 

Työyhteisössämme opiskelee useita, eri vaiheen oppisopimusopiskelijoita ja pyrkimyksemme 

on valmistumisen jälkeen uudistaa heidän työsuhteensa. Oppisopimusopiskelijat ovat yksiköl-

lemme korvaamaton ja tärkeä resurssilisä ja arvostamme heidän työpanostaan. Haluamme 

parantaa työpaikkaohjaajien ja työyhteisömme ohjausosaamista sekä olla haluttu työnantaja, 

johon oppisopimusopiskelija on valmis sitoutumaan valmistumisensa jälkeen. 

Työpaikkaohjaamista on kehitettävä yksikössämme ja sitä on tuettava työnantajan toimesta. 

Työpaikkaohjaajien rooli on selkeytettävä ja oppisopimusopiskelijan ohjaaminen on nostet-

tava selkeämmin koko työyhteisön asiaksi. Esihenkilöiden roolia on tarkasteltava työpaikka-

ohjaajan ja oppisopimusopiskelijan tuen lisäämiseksi. Laadukas työpaikkaohjaaminen kas-

vattaa myös työpaikkamme laatutekijöitä. 

6.2 Yhteistyötahon esittely 

Yhteistyö tahona toimii Stellan kotipalvelujen Lahden yksikkö. Stellan tuote on kotiin vietävät 

ja liikkuvat terveyspalvelut. Stellan kotipalvelut on yksityinen kotihoidon palveluntuottaja, joka 

pääsääntöisesti tuottaa ostopalvelumallilla Päijät-Hämeen kuntayhtymälle. Lisäksi Stellan ko-

tipalvelut hoitaa Päijät-Hämeessä turvapuhelinasennukset ja -huollot sekä henkilökohtaisen 

avun palveluja. Työntekijät ovat pääsääntöisesti koulutukseltaan lähihoitajia. Lisäksi palveluk-

sessa työskentelee sairaanhoitajia ja terveydenhoitajia sekä hoiva-avustajia. Henkilöstövaje 

on Stellan kotipalvelu Lahden yksikössä vakava haaste. Arjen työ on jatkuvaa töiden 
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uudelleen järjestelyä, jotta asiakkaat saataisiin hoidettua laadukkaasti ja hyvin. Kokonaisuu-

tena työntekijätiimi on täynnä upeita moniosaajia ja työlleen sitoutuneita ammattilaisia, mutta 

vaikea henkilöstöresursoinnin vaje näkyy myös henkilöstön jaksamisessa. Yksikössä on jat-

kuva tarve uusille, vakituisille ja sitoutuneille työntekijöille. Työnantajana Stella kotipalvelujen 

Lahden yksikön on kokeiltava uusia ratkaisuja, kehitettävä sekä uudistettava yksikön sisäisiä 

prosesseja. Työskentelen Stellan yksikössä palvelupäällikkönä. Aiemmin oli yksikön lä-

hiesimies sekä tiiminvetäjä.  
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7 TUTKIMUSMENETELMÄT 

7.1 Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimusote 

Tutkimusongelma määrittelee tutkimusotteen (Kananen, 2019, s. 27). Laadullisen tutkimusot-

teen valitseminen tähän työhön oli minulle alusta asti selvää. Halusin tarkastella haastattelu-

jen pohjalta oppisopimusopiskelijoiden sekä työpaikkaohjaajien kokemuksia sekä näkemyk-

siä tutkittavasta ilmiöstä. Sarajärven ja Tuomen (2018, luku 1) mukaan laadullinen tutkimus 

pyrkii ymmärtämään tiettyä tapahtumaa tai toimintaa sekä antamaan teoreettista tulkintaa va-

litulle ilmiölle. Heidän mukaansa olennaista on kerätä tietoa ihmisiltä, joilla on kokemusta tai 

tietoa asiasta. Kanasen (2019, s. 26-27) mukaan laadullisen tutkimusotteen valinta on selvä 

kun tutkija tavoittelee (holistista) kokonaisymmärrystä ilmiöstä, tutkimuksen huomio painottuu 

tutkittavien näkökulmiin ja merkityksiin ja aineisto kerätään asianomaisilta vuorovaikutussuh-

teessa. 

Laadullisessa tutkimuksessa tarkastelun kohteena on ilmiön merkityksellisyys sekä merkityk-

sen maailma (Vilkka, 2021, luku 5). Tutkittu maailma on ihmisten välinen ja sosiaalinen. Sen 

merkitykset tulevat esiin suhteina toisiinsa ja ne muodostavat merkityskokonaisuuksia. Vilkan 

(luku 5) mukaan tutkijan tavoitteena on onnistua löytämään ihmisen kokemat kuvaukset ilmi-

östä. Kanasen (2019, s. 25) mukaan laadullisessa tutkimuksessa pyritään ongelman ja tutkit-

tavan ilmiön ymmärrykseen. Ilmiöön vaikuttavista tekijöistä ei tutkijalla ole riittävästi tietoa ja 

tutkimuksen myötä halutaan selvittää asioita, hän selventää. 

Käytetyimpiä laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmiä organisaation laatututkimuk-

sissa ovat haastattelumenetelmät (Puusa, 2020, s. 103). Laadullisen aineiston keräämistä 

Puusan (2020, s. 101) mukaan ohjaa päämäärätietoisuus. Se mihin tutkimuksella halutaan, 

vaikuttaa siihen millaisia aineistoja tutkija hankkii, miten hän niitä tulkitsee ja kuinka hän ym-

märtää haastateltujen kertoman, hän jatkaa. Puusan (2020, s. 101) mukaan, tutkijan on kont-

rolloitava ja tunnistettava tutkimuksen kehystä tutkimuksen edetessä. Hänen on hyvä muis-

tuttaa itseään laadullisen tutkimuksen tutkijan roolista (mts. 103). Laadullisella tutkimusot-

teella on omat tutkimusmenetelmät, jotka voidaan jakaa aineistonkeruumenetelmiin sekä ai-

neiston analyysimenetelmiin (Kananen, 2019, s. 27). 
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7.2 Teemahaastattelu aineistonkeruumenetelmänä 

Tutkimuksessani haastattelin kymmentä ihmistä yksilöllisesti teemahaastatteluna. Vilkan 

(2021, luku 5) mukaan yksilöhaastattelu on paljon käytetty metodi, kun tutkitaan omakohtai-

sia kokemuksia. Puusan (2020, s.106) mukaan se on joustava ja antaa haastattelijalle mah-

dollisuuksia suunnata haastattelua tutkimuskysymyksien kannalta olennaisen äärelle. Haas-

tattelun on hyvä rakentua teemakysymysten varaan, koska ilmiötä ei tunneta, vaan sitä vasta 

selvitetään (Puusa, 2019, s. 25). Teemat ohjaavat haastattelun etenemistä ja ne tarkentuvat 

jokaisessa haastattelussa eritavoin, hän jatkaa. Puusan mukaan rentous ja vapaamuotoisuus 

kuvaavat hyvin teemahaastattelua. Joustavuutta teemahaastatteluun tuo se, että haastattelija 

voi pyytää tarkennuksia ja esittää lisäkysymyksiä haastateltavalle, kuitenkaan liikaa johdatte-

lematta (s. 107). Jokainen haastattelutilanne oli erilainen ja hyvin keskusteleva. Haastattelu-

runko varmisti sen, että etukäteen miettimäni asiat tulivat haastattelun aikana kysytyksi. Etu-

käteen ajateltu haastattelurunko auttaa siinä, että tutkija saa tutkimuksen tarkoituksen ja tut-

kimusongelman kannalta merkityksellistä tietoa. (Puusa, 2020, s. 113) 

Tein kaksi erillistä haastattelurunkoa; oppisopimusopiskelijoille soveltuvat kysymykset sekä 

työpaikkaohjaajille soveltuvat kysymykset. Teemat haastattelurunkoihin rakentuivat teorian 

sekä tutkimusongelman pohjalta. Puusan mukaan (2020, s. 113) valittujen teemojen tulee pu-

reutua ongelman kannalta olennaisiin asioihin sekä tuottaa laajasti ainestoa. Haastattelut so-

vin jokaisen haastateltavan kanssa henkilökohtaisesti ja haastattelurungon toimitin heille etu-

käteen. Tämä mahdollisti haastateltavan tutustumisen teemoihin jo ennen haastattelua. 

Haastattelun teemat pyritään rakentamaan siten, että ne antavat vastauksen mahdollisimman 

hyvin tutkittavan ilmiön tutkimuskysymyksiin sekä tutkimusongelmaan. 

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston keruussa isojen tutkimuskysymysten lisäksi tarvitaan 

muita apukysymyksiä. Aiemmin esitellyt tutkimuskysymykset ns. metakysymykset, pitävät si-

sällään useita kysymyksiä, jotka auttavat löytämään vastauksia ylemmän tason kysymyksiin, 

(Kananen, 2019, s. 24). On tyypillistä, että tutkimuksen eri vaiheissa on käytetty erilaisia ja 

eritasoisia kysymyksiä tukemaan ajattelua ja aineiston keruuta ilmiöstä (mts. 24). 

7.3 Aineiston analyysimenetelmä 

Tutkimukseni laadullinen aineisto koostui kymmenestä nauhoitetusta yksilöhaastattelusta, 

jotka litteroin tekstiksi mahdollisimman nopeasti haastattelun toteutuksen jälkeen. 
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Keskimääräinen haastattelun kesto oli 37 minuuttia. Litteroitu sivumäärä yhdestä haastatte-

lusta keskimäärin oli 4,5 sivua tekstiä. 

Päädyin jakamaan haastattelut kahteen erilliseen osaan; opiskelijoiden ja työpaikkaohjaajien 

haastatteluihin. Litteroin ensimmäisenä opiskelijoiden haastattelut, jonka jälkeen kuuntelin 

haastattelut vielä perehtymällä aineistoon. Lisäksi tein itselleni jokaisesta haastattelusta käsi-

tekartan tukemaan omaa ajatteluani. Haastattelut luin läpi useaan kertaan löytääkseni niistä 

olennaisen tutkimuskysymysten kannalta.  Seuraavaksi aloitin varsinaisen induktiivisen sisäl-

töanalyysin, jossa kyse on alkuperäisten ilmausten pelkistämisestä (Vilkka, 2021, luku 5).  

Analysoin ensin opiskelijoiden haastatteluaineiston kokonaan, jonka jälkeen siirryin työpaik-

kaohjaajien haastatteluiden pariin. Puusan (2020, luku 9) mukaan aineiston tiivistäminen ja 

pelkistäminen on tärkeää tutkimuksen onnistumisen kannalta. Sisällönanalyysin etenemistä 

konkreettisesti Tuomi ja Sarajärvi (2018, luku 4) kuvaavat siten, että pelkistykset jaotellaan ja 

yhdistellään samaa tarkoittaviin alaluokkiin. Tämän jälkeen toisiaan muistuttavat alaluokat yh-

distetään yläluokaksi. Yläluokasta muodostetaan yksi yhteinen pääluokka.  

Pääluokat lopullisuudessaan vastaavat tutkimuskysymyksiin sekä kuvaavat aineistoa mah-

dollisimman hyvin (Tuomi & Sarajärvi, 2018, luku 4). Pääluokkia tutkimuksessani olivat ohjaa-

minen ja ohjaussuhde työpaikkaohjaajaan opiskelijan kokemana, ohjaaminen ja ohjaussuhde 

opiskelijaan työpaikkaohjaajan kokemana, työyhteisön merkitys sitoutumisen kokemuksessa 

opiskelijan näkökulmasta ja työyhteisön merkitys opiskelijan ohjaamisessa ohjaajan näkökul-

masta. 

Esimerkkejä kuvassa 1 sisällön analysoinnista teemaan ohjaaminen ja ohjaussuhde työpaik-

kaohjaajaan opiskelijan kokemana. 
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Kuva 1 Sisällönanalyysi esimerkkejä (Ahtola,2022). 

7.4 Tulosten luotettavuus  

Kyseessä on laadullinen tutkimus, joten validiteetin ja reliabiliteetin arviointi on haasteellista. 

Minua ohjaava tekijä tutkimuksessani oli tiedonhankinta työelämän kehittämisen näkökul-

masta, joten asiantuntijuuteni kasvoi oppimiseni myötä. Tutkimuksen luotettavuuteen vaikut-

taa tutkijan kokemattomuus sekä toisaalta tutkijan asiantuntijuus. Tiedonantajina tutkimuk-

sessani toimivat haastateltavat, joilla kaikilla oli kokemusta tutkittavasta ilmiöstä (Tuomi & Sa-

rajärvi, 2018, Luku 3). Tämä lisää tutkittavan ilmiön luotettavuutta. Tutkijan oma ajatus ja ko-

kemus aiheesta ei saa häiritä tutkimuksen asetelmaa tai johdatella haastattelua. Tämän ris-

kin tiedostin hyvin ja mielestäni onnistuin pitämään omat ennakko-olettamukseni sekä haas-

tatelluissa että sisällönanalyysivaiheessa sivussa. Puusa (2020 s. 113) muistuttaa, että tutkija 
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vain tulkitsee toisen ihmisen tekemiä tulkintoja eikä toimi omien olettamusten varassa. Kaikki 

tutkimuksessa haastateltavana olevat olivat minulle entuudestaan tuttuja. Keskustelua ohjasi 

teemahaastattelurungot, joiden sisällä keskustelu oli helppo pitää. Esihenkilötyöskentelystä 

nousi paljon asiaa, mielestäni osin ohi asian. Tähän haastateltavia varmasti ohjasi se, että 

aiemmin olen toiminut yksikössä lähiesihenkilön ja tiiminvetäjän roolissa. Analyysia tehdes-

säni oman tulkinnan poisjättäminen sekä asian olennaisuus piti olla kirkkaana mielessä. Mie-

lestäni onnistuin omat olettamukseni asiasta suodattamaan analyysiä tehdessäni.  

Aineistonkeruumenetelmänä haastattelu oli mielestäni oikea vaihtoehto. Haastatteluvai-

heessa päädyin puolistrukturoituun teemahaastatteluun, osin juuri tämän takia. Mielestäni 

tämä varmisti sen, että haastateltavat vastasivat samoihin kysymyksiin, rajattujen teemojen 

sisällä, vaikka tilaa jäi lisäkysymyksille ja vapaalle keskustelulle (Puusa, 2020, s. 112-113) 

Jälkeenpäin huomasin haastatteluissa ”rönsyilyä” sekä päällekkäisyyttä teemojen välillä. 

Haastattelulomakkeessa näin jälkikäteen mietittynä, olisi voinut olla vielä rajatumpi määrä ky-

symyksiä. Luotettavuutta lisäsi esihaastattelut molemmille haastattelulomakkeille, joiden poh-

jalta päädyin ne pitämään. Asiat eivät päässeet unohtumaan. Aikataulu haastattelujen ja ana-

lyysien välillä oli nopea ja tiivis, joka puhuu luotettavuuden puolesta. Haastattelut nauhoitet-

tiin ja litteroitiin. Nauhoitusten säilyttäminen analyysin kirjoittamisen ajan mahdollisti uudel-

leen kuuntelun, joka helpotti merkitysten selventämistä. Litteroidut haastattelut sekä mindma-

pit haastatteluista sekä teemoittelun ja sisällönanalyysin tuotokset toimivat ohjaavina asiakir-

joina tuloksia sekä johtopäätöksiä esittäessä. 

Tutkimuksessani haastattelin kahta erillistä tutkimusryhmää, joka lisää tutkimuksen luotetta-

vuutta triangulaation näkökulmasta (Sarajärvi & Tuomi, 2018, luku 5). Näen itse asian niin, 

että opiskelijoiden sekä ohjaajien kokemuksista nousi paljon samoja teemoja ja merkityksiä, 

jotka tulkitsen aineistossa saturaatioksi. Saturaatio eli samojen merkityksien toistuminen pu-

huu myös haastatellun aineiston riittävyyden puolesta. Tämänkaltaisessa työelämälähtöi-

sessä kehittämistyössä, jossa tavoitellaan yksikön sisäisiä toimivampia prosesseja, luotan 

itse tutkimustuloksien suuntaa antaviin tuloksiin. Tuloksien hyödyntäminen organisaatiossa 

jää esihenkilöiden vastuulle. Sinänsä tulosten siirtäminen minkä tahansa alan organisaatioon 

toimiimielestäni sellaisenaan. 
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7.5 Tutkimuksen eettisyys 

Opinnäytetyötä koskeva sopimus tehtiin työnantajan, tutkijan ja Seinäjoen ammattikorkea-

koulun ohjaavan opettajan välillä. Koulutuskeskus Salpaukselta haettiin heidän opiskelijoi-

taan koskeva tutkimuslupa. Jokainen tutkimukseen osallistuva allekirjoitti suostumuslomak-

keen tutkimukseen osallistumisesta, ja he saivat luettavaksi tiedotteen tutkimuksesta. Tutki-

mukseen osallistuneiden anonymiteetti säilyi koko tutkimuksen ajan, eikä heitä voida tunnis-

taa tutkimuksen lopullisesta versiosta. Ennen haastattelua tutkija kävi läpi tutkimuksen kulun 

sekä aineiston hävittämiseen liittyvän keskustelun haastateltavan kanssa. Tutkimuksen ai-

neisto oli tutkijalla säilytyksessä tutkimuksen ajan. Tämän jälkeen se hävitettiin tietosuojaperi-

aatteita kunnioittaen. 
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8 TULOKSET 

Omaa tutkimusosaani värittää Kanasen (2019, s. 45) esittämän ideologian mukainen ajattelu, 

jonka toivon helpottavan lukijaa. Tutkimusongelmasta olen johtanut tutkimuskysymykset. Tut-

kimuskysymyksiin vastaukset esitetään tuloksina aineistosta eli haastatteluista.  

Tulososion alussa esittelen ensin haastateltavat. Tämän jälkeen vastaan kolmeen tutkimus-

kysymykseen yksi kerrallaan, ensin opiskelijan näkökulmasta, sitten työnohjaajan näkökul-

masta. Tutkimukseni kysymykset olivat: Mitkä tekijät ovat ohjaussuhteessa omaan työpaikka-

ohjaajaan merkityksellisiä oppisopimusopiskelijan näkökulmasta? Mitkä tekijät ovat ohjaus-

suhteessa ja ohjaamisessa merkityksellisiä opiskelijan sitouttamisen tukemiseksi työpaikka-

ohjaajien näkökulmasta? ja mitä merkitystä työyhteisöllä on ohjausprosessissa ja oppisopi-

musopiskelijan sitouttamisessa työyhteisöön?  

8.1 Haastateltavien taustatiedot 

Haastattelin tutkimuksessani kymmentä ihmistä. Kaikki haastateltavat työskentelevät Stellan 

kotipalvelussa kotihoidon työntekijöinä ja osallistuivat vapaaehtoisesti tutkimukseen. Tär-

keimpänä kriteerinä tiedonantajien kokoamiselle Tuomi ja Sarajärvi (2018, luku 3) pitävät 

sitä, että otanta on harkittu ja heillä on tutkitusta ilmiöstä tietoa sekä kokemusta. He valikoitu-

vat tutkimukseen mukaan, koska heillä on omakohtaista kokemusta joko ohjaajan tai oppiso-

pimusopiskelijan roolista.  

Haastateltavista opiskelijoista neljällä on voimassa oleva oppisopimus Stellan kotipalvelujen 

kanssa. Yksi opiskelija on juuri aloittanut opinnot, yksi on pian valmistuva ja muiden opiskeli-

joiden opinnot sijoittuvat näiden väliin. Yksi opiskelijapohjainen haastateltava on vuosi sitten 

valmistunut oppisopimuskoulutuksesta lähihoitajaksi yksiköstämme. Haastateltavat ovat iäl-

tään 32-51-vuotiaita. Osalla opiskelijoista on vuosien työkokemus hoiva-avustajan työtehtä-

vistä. Osalle sote-ala on ollut täysin uusi ala ennen opintojen alkua.  

Toinen haastateltava ryhmä oli opiskelijoiden työpaikkaohjaajat, joita on viisi. Kaikilla työpaik-

kaohjaajilla on lähihoitajan tutkinto. Heillä on ohjauskokemusta yhdestä useampaan opiskeli-

jaan. Ohjauskokemusvuosia on yhdestä vuodesta yli kymmeneen vuoteen. Kolme ohjaajista 

on käynyt työpaikkaohjaajakoulutuksen. Yksikössä työpaikkaohjaajat ohjaavat oppisopi-

musopiskelijoita omasta tahdostaan. 
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8.2 Mitkä tekijät ovat ohjaussuhteessa omaan työpaikkaohjaajaan merkityksellisiä 

oppisopimusopiskelijan näkökulmasta? 

Kaikki haastateltavat opiskelijat kertoivat oppivansa käytännön kautta ja omaksuvansa asiat 

mallin nähtyään ja itse tekemällä perässä. Alkuvaiheen opinnoissa he kokivat ohjaamisen ja 

ohjaajan kanssa yhdessä työskentelyn välttämättömänä ja tärkeänä. He näkivät tämän autta-

van myös sisäänpääsyä työyhteisöön. Käytännön työskentelyssä oman ohjaajan kanssa oli 

eroja haastateltavien välillä. Heidän puheenvuoroissaan korostui ajan puute oman ohjaajan 

kanssa. He toivoivat samoja työvuoroja ja ohjausaikaa enemmän oman ohjaajansa kanssa. 

Osa haastateltavista koki ohjauksen olevan eriarvoista suhteessa muihin ohjattaviin. Heillä oli 

ajoittain yksinäisyyden ja osaamattomuuden kokemuksia. Osa opiskelijoista koki vastuun 

liian suureksi. Heidän oletettiin selviytyvän yksin tilanteissa, joissa he olisivat kaivanneet tu-

kea. Vastaavasti toiset haastateltavat kokivat yhteisen ohjausajan riittäväksi ja olonsa turval-

liseksi työskennellä itsenäisesti. He kokivat vastuunsaamisen vahvistavan ammatti-identiteet-

tiään. Heille yhteistä oli taito kysyä ja selvittää asiat itse. 

Yhteisen ajan tarve ohjaajan kanssa nousi esiin useassa kohdassa. Opiskelijat kokivat, että 

aikaa oman ohjaajan kanssa oli liian vähän eikä sitä järjestetty toiveiden mukaisesti. Toi-

veena oli samat työvuorot, parilista sekä ohjauskeskustelujen toteutuminen. Epätietoisuuden 

ja osaamattomuuden kokemukset haluttiin jakaa ohjaajan kanssa rauhassa ja näiden koke-

musten läpikäymiseen toivottiin yhteistä aikaa. Onnistumisen kokemuksien jakaminen ohjaa-

jan kanssa koettiin myös tärkeänä. Lisäksi tärkeänä pidettiin ja kaivattiin arjen kuulumisten 

vaihtoa opintoihin liittyvissä asioissa lähiesihenkilön kanssa. Opiskelijat toivoivat, että työnja-

kaja ja esihenkilöt olisivat enemmän tietoisia ohjauspareista ja heidät huomioitaisiin työvuoro-

suunnittelussa mm. laittamalla heidät samoihin työvuoroihin. Monet kokivat ikävänä, että oh-

jauskeskusteluja ja samoja työvuoroja täytyi vaatia ja pyytää erikseen. Tässä yhteydessä tuli 

esille eriarvoisuuden kokemuksia sekä arvostuksen puutteen kokemuksia. Osa vastaajista 

koki, ettei opiskelijan roolia aina muisteta, vaan heidät nähdään vain työvoimana.  

Työpaikkaohjaajan vaihtumiseen kesken opintojen suhtauduttiin hyvin eritavoin. Toisaalta se 

koettiin hyvänä siksi, että opiskelija arvosti kokemusta useammasta hyvästä ohjaustavasta ja 

käytännön asioiden oppimisesta. Eräs haastateltava toi esiin vahvan pystyvyyden ja pärjää-

misen kokemuksen ohjaajan puuttuessa; työpaikkaohjaaja oli vaihtunut tai sitä ei ollut ni-

metty, jonka vuoksi oli pitänyt selviytyä itse. Ohjaus koettiin yleisesti painottuvan paljon 
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näyttöön valmistautumiseen tai näyttösuunnitelman läpikäymiseen. Haastateltavat toivoivat 

pysähtymistä ja keskusteluja matkan varrella, ei vain jakson loppuvaiheilla. 

Opiskelijat kokivat palautteen ohjaavan heidän oppimistaan ja antavan suuntaa ammatillisuu-

den kehittymiselle. Osa koki kaivanneensa enemmän henkilökohtaista palautetta tekemises-

tään. Ohjaussuhteessa syntynyt tuttuus ja luottamus tukivat palautteen antamista molemmin 

puolin. Osa opiskelijoista koki kaivanneensa enemmän palautetta tekemisestään. Ohjaajalta 

saatu palaute toi iloa omaan tekemiseen ja ohjaajan rooli motivaation lisääjänä oli selvä. 

Opiskelijat kokivat palautteen ohjaavan heidän oppimistaan ja antavan suuntaa ammatillisuu-

den kehittymiselle.  Asiakastyö koettiin palkitsevana sekä rohkaisevana tekijänä ja asiakas-

kokemukset koettiin hyvänä palautteena. Palautteen pohjalla on oltava tavoitteellisuus. Ta-

voitteet ohjaavat oppimista oikeaan suuntaan. Ne täytyy olla tiedossa sekä opiskelijalla että 

ohjaajalla ja niihin palataan ohjauskeskusteluissa.  

Huumori ja hauskuus sekä hyväksyminen nousivat tärkeiksi asioiksi ohjaussuhteessa. Oman 

ohjaajan kanssa työskentely nousi voimavaraksi. Ohjaaja koettiin rohkaisevana sekä luotetta-

vana tukihenkilönä.  Halu samaistua ohjaajan tapaan työskennellä tuli esiin selvästi; ohjaajan 

tapaa työskennellä pidettiin esimerkillisenä ja häneltä haluttiin oppia enemmän. 

8.3 Sitoutumista heikentävä asia opiskelijoiden näkökulmasta 

Haastatteluissa nousi esiin opiskelijan sitouttamista heikentävänä kaksi erillistä tekijää, jotka 

eivät tue sitoutumista, vaan päinvastoin. Haastateltavat toivat esiin kokemansa epäkohdan 

työparityöskentelystä epäpätevän työparin kanssa. Heidän kokemustensa mukaan kaikki 

työntekijät työyhteisössä eivät saisi ohjata opiskelijoita. Tätä he perustelivat joidenkin työnte-

kijöiden osaamattomuudella sekä alhaisella työmoraalilla, joka näkyi heidän mukaansa asia-

kastyössä. Opiskelijat kokivat usein kiireen tunteita työssään. He kuvasivat sen näkyvän eri-

tyisesti puutteellisena työrauhana ja henkilökohtaisen ohjaamisen uupumisena. Esimerkiksi 

sovitut ohjauskeskustelut jouduttiin perumaan välittömän asiakastyön tekemiseksi. Tämä ai-

heutti ohjattavissa ajoittaisia turhautumisen ja arvottomuuden tunteita. 
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8.4 Mitkä tekijät ovat ohjaussuhteessa ja ohjaamisessa merkityksellisiä opiskelijan 

sitouttamisen tukemiseksi työpaikkaohjaajien näkökulmasta? 

Ohjaajien mielestä ohjaamiseen vaikuttaa eniten se, kuinka pitkällä opiskelija on opinnoissa. 

Alkuvaiheen opiskelijan ohjaaminen vaatii ohjaajalta enemmän teoriatiedon jakamista ja pe-

rustelua käytännön työn lisäksi. Ohjaajat suhtautuvat opiskelijoihin pääsääntöisesti työkave-

reina, joita perehdyttää työssä. Ohjaajat kertovat arvostavansa opiskelijaa. He tuovat esiin 

yhdessä pohtimisen, kuuntelemisen ja tilan antamisen tärkeyden. Ohjaussuhde ja ohjaami-

nen muuttuvat opiskelujakson aikana osaamisen kertymisen myötä. Muutos näkyy siinä, että 

opiskelija saa enemmän tilaa ohjaajalta sekä vastuuta ja hänen osaamiseensa luotetaan. Oh-

jaamistekniikoihin sekä lähestymiseen vaikuttavat opiskelijan aiempi tietämys sote-alasta, 

aiempi työkokemus, persoonallisuus sekä työelämätaidot. 

Ohjaajat tiedostavat ohjaussuhteen tärkeyden opiskelijalle. Se on tullut esiin ohjaustilanteissa 

sekä opiskelijoiden palautteissa ohjaajille. Ohjaajat kuvasivat ohjausprosessia yhteistyösuh-

teeksi, jolla on heidän mielestään vaikutusta opiskelijan sitoutumiseen suhteessa työnanta-

jaan. 

Työpaikkaohjaajien mielestä opiskelua ohjaavat tavoitteet sekä palautteen antaminen ovat 

keskiössä. Palautetta annetaan onnistumisia vahvistaen, positiivisen kautta. Palaute rohkai-

see opiskelijaa omaan aktiivisuuteen sekä asioiden selvittämiseen oppimisensa tueksi. Haas-

teellisten asioiden puheeksi ottaminen on vaikeampaa ja siihen pyydetään usein esihenkilö 

avuksi. Avoin ja hyväksyvä ilmapiiri ohjaussuhteessa on tärkeää, se mahdollistaa rehellisen 

palautteen opiskelijalle. Palautetta opiskelijan osaamisesta kerätään kysymällä palautetta 

opiskelijan muilta työpareilta, asiakkailta, seuraamalla opiskelijan kirjaamista ja keskustele-

malla opiskelijan kanssa esim. yhteisillä lounastauoilla. Kehyksen ohjausprosessille luo osaa-

misen kehittäminen tavoitteiden ja opiskelujaksojen kriteerien mukaisesti. 

Ohjaamisessa korostuu ohjaajan näyttämä malli ja opiskelijan oma käytännön työskentely. 

Ohjaajat kokevat yhteisen ajan opiskelijan kanssa todella tärkeäksi. Yhteiset työvuorot sekä 

yhdessä työskentely esim. parilistalla mahdollistaa tavoitteellisen ohjaamisen sekä edistymi-

sen seuraamisen. Ohjaajat tuovat esille kysymysten tärkeyden ja opiskelijan oma-aloitteisuu-

den sekä kiinnostuksen työhön. Edellä mainitut asiat kertovat ohjaajien mukaan opiskelijan 

sitoutumisesta työhön. Ohjaajat pitävät tärkeänä sitä, että opiskelijat kokevat heidän olevan 

helposti lähestyttäviä. Ohjaajat myös toivovat opiskelijan samaistuvan heidän omiin 
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työtapoihinsa. Asiakkaan kohtaaminen ja työyhteisön auttamiskulttuuri ovat tapoja, jotka eri-

tyisesti halutaan siirtää ohjaajalta opiskelijalle taitona.  

8.5 Sitoutumista heikentävät asiat työpaikkaohjaajien näkökulmasta 

Myös ohjaajien haastatteluista nousi samantyyppistä eettistä kuormittumista kuin opiskeli-

joilla, osin omaa osin opiskelijan puolesta koettua. Useimmat ohjaajat kokevat työpaikkaoh-

jaajia olevan työyksikössä riittämätön määrä. Ohjaajat toivoivat, että ohjausparit huomioitai-

siin työvuorosuunnittelussa sekä päivittäisten töiden delegoinnissa paremmin. Heitä huoletti 

opiskelijoiden saaman ohjauksen laatu heidän ollessa eri työvuorossa. Ohjaustiimiä ja ristik-

käin työskentelyä opiskelijan ohjaamisessa kaivattiin tavoitteellisen ja laadukkaan ohjaami-

sen toteutumiseksi. Heidän kokemuksensa mukaan tehtävään kouluttautuminen sekä ohjaus-

parien huomiointi työvuorolistoissa ja päivittäisessä työnjaossa lisäisi heidän kokemaa arvos-

tuksen tunnetta. Toisinaan he tulkitsivat asian arvottomuuden kokemuksen kautta. Voimava-

rana ohjauksessa koetaan kouluttautuminen työpaikkaohjaajaksi ja oman työn rikastuminen 

sekä yhteistyön mahdollistaminen esim. ohjaajien yhteisillä tapaamisilla tai työnohjauksella 

sekä opiskelijan kanssa toteutuvat ohjauskeskustelut. Ohjaajat tuovat esiin kiireen perus-

työssä, joka vaikeuttaa ohjausaikojen järjestämistä. Ajoittain ohjaaminen koetaan lisärasit-

teena, kun sen oletetaan hoituvan muun työn ohessa.  

8.6 Tulosten yhdistäminen 

Molemmissa haastateltavissa ryhmissä nousi tärkeiksi asioiksi samaistuminen ohjaajan ta-

paan toimia, käytännön työskentely yhdessä, yhteinen aika, vuorovaikutus ja turvallisuuden 

kokeminen. Ohjaaminen muuntuu oppimisen myötä sekä ohjaussuhteen aikana. Perehdyttä-

mismalleista oli tunnistettavissa vierihoito-, räätälöity- ja laatuperehdyttämismalli. Dialogisuus 

leijuu ohjaussuhteen yllä ja on kohtaamisissa toivotusti läsnä.  

Seuraavassa kuviossa on yhdistetty opiskelijoiden sitoutumista edistävät tekijät ohjaussuh-

teessa opiskelijan ja työpaikkaohjaajan näkökulmasta. (Kuvio 1). 
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Kuvio 1 Sitoutumista tukevat tekijät ohjaussuhteessa (Ahtola, 2022) 

8.7 Työyhteisön merkitys sitoutumisen kokemuksessa opiskelijan näkökulma 

Ensivaikutelma työkavereista nousee tärkeäksi asiaksi. Opiskelun alkuvaiheessa opiskelijan 

vastaanottaminen työntekijöiden toimesta ei aina onnistunut esim. tiimihuoneessa ei esittäy-

dytty, hymyilty tai tervehditty uutta opiskelijaa vaan itse piti olla aktiivinen. Huonot kokemuk-

set ihmisistä muistetaan pitkään. Tähän kaivataan parannusta ja enemmän esihenkilöiden ja 

ohjaajan tukea. 

Kaikilla opiskelijoilla on vahva kokemus omasta tiiminjäsenyydestään ja työyhteisöön kuulu-

misesta, joka lisäsi sitoutumisen kokemusta. Opiskelijat kokevat saavansa arvostusta muiden 

työkavereiden taholta ja kuuluvansa työyhteisöön. Työntekijän rooli on usealla haastatelta-

valla selvästi opiskelijan roolia vahvempi. Opintojen ja osaamisen edetessä 



37 

vastuunantaminen opiskelijalle koetaan tärkeänä. Se lujittaa kokemusta selviytymisestä 

työssä ja kertoo omasta oppimisesta työssä. 

Työyhteisön ilmapiiri koetaan pääsääntöisesti hyvänä ja rentona. Työyhteisössä huumori li-

sää viihtyvyyttä ja keventää työn kuormitusta. Työyhteisö ja työtoverit koetaan opiskelua tu-

kevana voimavarana, opiskelijat luottavat työkavereihinsa ja samassa työvuorossa on aina 

joku, jolta kysyä. Työyhteisön muilta työntekijöiltä saatu palaute nousi tärkeäksi. Osa opiskeli-

joista kokee saavansa enemmän palautetta työstään muilta työkavereilta kuin omalta ohjaa-

jaltaan. Työyksikön yhteisten asioiden tiedottaminen koetaan hyvänä, opiskelijat esim. saavat 

saman tiedon kuin yksikön muut työntekijät. Työyhteisö koettiin pääsääntöisesti joustavana ja 

reiluna. Se lisää töissä viihtymistä. Joustavuus näkyy mm. työvuorosuunnittelussa toiveiden 

huomioimisessa sekä mahdollisuutena saada vastuuta osaamisen lisääntyessä. Ilmapiiri 

nousee sitouttamista tukevaksi tekijäksi. Mahdollisuus vaikuttaa omaan palkkaan ja työhyvin-

vointia tukevat teot tunnistettiin vahvasti työyhteisöön sitoutumiseen vaikuttavana tekijänä. 

Työyhteisössä opiskelijalla on työparina usein joku muu kuin oma ohjaaja. Työtilanteissa 

nouseviin kysymyksiin haetaan vastauksia myös muilta työkavereilta. Hiljainen tieto ja erilai-

set työskentelytavat opiskelijoiden kokemuksen mukaan siirtyvät parhaiten työskentelemällä 

eri ihmisten työparina. Vaihtuvien työparien kanssa työskentely nähtiin ammatillista kasvua 

tukevana tekijänä. Haastatteluissa tuli esiin joidenkin työntekijöiden parina työskentely, mikä 

aiheutti opiskelijassa ristiriitaisia tunteita kuten esimerkiksi huolta asiakkaasta. Luottamus 

työkavereihin on pääsääntöisesti hyvää. Jotkut työkavereista aiheuttavat opiskelijoille eettistä 

kuormaa jättämällä asioita tekemättä asiakaskäynneillä. Opiskelijat kokevat turvattomuutta 

”huonojen” työparien kanssa.  

Haastatteluista nousee toive opiskelijoiden ja ohjaajien säännöllisistä kokoontumisista yksi-

kössä. Kokoontumisiin kaivataan mukaan myös yksikön lähiesihenkilöä. Esihenkilön osallis-

tumisen koetaan lisäävän tiedonkulkua työnjaon suuntaan opiskelijan tavoitteista ja opintojen 

vaiheesta. Opiskelijan paremman oppimisen mahdollistamiseksi esihenkilön toivotaan käy-

vän keskusteluja työnjakoa tekevän henkilön kanssa esimerkiksi siitä, kenen kanssa opiske-

lija työskentelee parilistalla. Tasavertaisuus ja esihenkilöiden ymmärrys sekä ystävällisyys 

tukevat opiskelijaa työyhteisön jäsenyyteen. 

Autetuksi tulemisen kokemus koetaan turvallisuutta lisäävänä tekijänä. Ilahtumista, kunnioi-

tusta ja tarpeellisuutta koettiin tilanteissa, joissa avunpyyntö huomioitiin muiden 
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työntekijöiden toimesta esim. asiakkaan luona ambulanssia odottaessa. Auttamisen nähdään 

lisäävän työyhteisössä auttamista yleisesti; opiskelijoiden kokemusten mukaan autettu muis-

taa myös itse auttaa muita. Avun saamisesta on myös huonoja kokemuksia. Esimerkiksi 

työnjakoa tekevältä henkilöltä toivotaan apua töiden delegoinnissa muille työntekijöille, jos 

asiakastyö kentällä jostain syystä viivästyy. 

8.8 Työyhteisön merkitys opiskelijan sitouttamisessa työnantajaan ohjaajan näkö-

kulmasta 

Ohjaajat ajattelevat työyhteisöllä olevan iso merkitys opiskelijan motivoimisessa työhön ja 

kiinnittymisessä työpaikkaan siellä viihtymisen myötä. Heidän mielestään kaikkien työntekijöi-

den olisi hyvä ajatella oppisopimusopiskelijoita uusina kollegoina, joiden halutaan oppivan 

parhaimmat työtavat. Hyvä työilmapiiri tukee opiskelijaa ja luo turvallisuuden tunnetta. Ohjaa-

jien mielestä työkavereiden olisi tärkeää tietää opiskelijan opintojen vaihe sekä tavoitteet. Oh-

jaajat näkivät työyhteisön tärkeänä motivaatiotekijänä, kun opiskelija valmistumisensa jälkeen 

tekee päätöstä tulevasta työnantajastaan.  

Opiskelijan auttaminen esimerkiksi uudessa tilanteessa tai vaativan asiakkaan hoitamisessa 

nähdään koko työyhteisön asiana, koska ohjaaja ei ole aina samassa vuorossa. Lähiesihen-

kilön, työnjaon ja toisten työtovereiden panosta pidetään tärkeänä opiskelijan auttamisessa. 

Opiskelijan yksinjäämisen ja ulkopuolisuuden kokemus nousi vältettäväksi asiaksi. Hyväk-

syvä ja virheet salliva ilmapiiri nähtiin avoimuutta lisäävänä ja turvallisuutta tuovana tekijänä. 

Ohjaajat toivovat työtovereiltaan keskittymistä ohjattavan opiskelijan asioihin, jotta heidän 

oma ohjaamisensa ei valu hukkaan. Sitoutumista tukevana tavoitteena pitäisi olla opiskelijan 

hyvinvointi. Opiskelijat koetaan tärkeänä lisänä työyhteisössä ja heiltä myös opitaan paljon. 

Molemminpuolinen arvostus tukee sitoutumista työnantajaan.  

Työyhteisön laajempi osallistuminen opiskelijan ohjaamiseen voisi haastateltavien mukaan 

syventää opiskelijan oppimista ja samalla myös moniammatillisuus korostuu. He toivat esiin 

oppisopimuskoulutuksen suppeuden, kun se suoritetaan kokonaan samassa työpaikassa. 

Jaetumpi ohjausvastuu tai erikseen suunnitellut moniammatilliset ohjausosiot olisivat laatute-

kijä opiskelijan oppimisen edistämiseksi. Vahvempi osaamiskokemus ja laadukas perehdyttä-

minen nähtiin suoraan vaikuttavan sitoutumiseen myös laajemman työnkuvan kautta. 
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Ohjaajat tiedostavat olevansa tärkeässä roolissa opiskelijoiden pääsemisessä työyhteisön 

sisälle ja kokemuksessa tiimin jäsenyydestä. Ohjaajat tiedostivat olevansa työnantajan edus-

tajia. Ensivaikutelman tekeminen sekä työn positiivisten puolien esittely nousi tärkeiksi teki-

jöiksi sitouttamisen näkökulmasta. Ohjaajat näkevät opiskelijan ammattitaidon varmistamisen 

koko työyhteisön asiana, mutta päävastuun siitä he pitävät mielellään itsellään. He kertoivat 

haluavansa hyödyntää laajemmin muiden erityisosaamista opiskelijan eduksi. Jaettu rooli 

opiskelijan ohjaamisessa nähtiin mahdollisuutena keventää ohjaajan roolia ja tämän koke-

maa syyllisyyttä esim. sairaspoissaoloista tai eri työvuorossa olosta.  

He pitävät tärkeänä sitä, että oppimisvastuu pysyy nimetyllä ohjaajalla, jotta opiskelijan osaa-

minen on paremmin arvioitavissa. Esihenkilöiden ja työnjaon toivottiin kiinnittävän huomiota 

siihen, ketkä osallistuvat opiskelijan ohjaamiseen. Lähiesihenkilön roolilta ohjaajat toivovat 

enemmän esim. osallistumista opiskelijan jakson suunnitteluun sekä tavoiteasetteluun. He 

toivovat lähiesihenkilön perehtymisen opiskelijan asioihin näkyvän konkreettisena yhteistyönä 

ja selvinä ohjeina työvuorosuunnittelijalle sekä työnjaolle. Tavoitteena tässä oli yhteinen aika 

ohjattavan kanssa sekä hyvät perehdyttäjät oman ohjaajan vapaapäivinä.  

Yksikön vastuusairaanhoitajien rooli ohjaamisessa nousi esiin useammassa haastattelussa. 

Yhteistyötä sairaanhoitajatiimin kanssa toivotaan lisää muussakin roolissa kuin näyttöjen vas-

taanottamisessa, esim. lääkehoidon osaamisen varmistamisessa. Tämän nähdään lisäävän 

ammatillista osaamista ja madaltavan kynnystä ottaa yhteyttä sairaanhoitajaan kentällä ol-

lessa.  

8.9 Tulosten yhdistäminen 

Molemmissa haastateltavissa ryhmissä nousi tärkeiksi asioiksi opiskelijamyönteisyys, turvalli-

suuden tunne, jaetumpi ohjaaminen sekä yhdessä oppiminen työyhteisönä. Työyhteisön il-

mapiiri koettiin oppimista tukevana ja kannustavana. Työkaverit hyväksyvä ja huomioiva suh-

tautuminen kannattelee opiskelijaa jatkamaan. Dialogisuus on kaikessa vuorovaikutuksessa 

työyhteisössä mukana. Kahvipöytäkeskustelut, paripaikat ja autosiirtymät ovat hetkiä, joissa 

jaetaan asioita. 

Seuraavassa kuviossa on esitettynä opiskelijan sitoutumista tukevat tekijät työyhteisössä 

opiskelijan ja ohjaajan näkökulmasta (kuvio2) 
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Kuvio 2 Sitoutumista tukevat tekijät työyhteisössä (Ahtola, 2022) 
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9 JOHTOPÄÄTÖKSET 

Tässä kappaleessa esitän omia johtopäätöksiä haastattelujen keskeisistä tuloksista. Tarkas-

telen niitä yhteydessä työni teoriaosan perehdytyksen malleihin sekä dialogiseen vuorovaiku-

tukseen ja yhdessä oppimiseen. Päädyin yhdistämään johtopäätösosiossa opiskelijoiden ja 

ohjaajien näkökulmat samoihin kappaleisiin. Mielestäni oli luontevaa käsitellä asiat saman 

teeman alla yhdessä, koska niissä oli tulosten pohjalta paljon yhteneväisyyttä. Johtopäätös 

luvun viimeisessä osassa vastaan tutkimusongelmaan. Ohjaussuhde (9.1) kappaleen lo-

pussa esitän kootusti aineistosta esiin tulleita ohjaussuhteen tekijöitä, jotka tukevat ja heiken-

tävät opiskelijoiden sitoutumista työnantajaan. Kappaleen 9.2 lopussa kahdessa taulukossa 

esitän kootusti aineistossa esiin tulleita työyhteisön tekijöitä, jotka tukevat ja heikentävät opis-

kelijoiden sitoutumista työnantajaan. 

9.1 Ohjaussuhde 

Ohjaussuhde luo turvaa ja tukee opiskelijan oppimista. Ohjaussuhde lisää ohjaajan itsetunte-

musta, ammatillisista osaamista sekä virkistää perustyötä heidän kertomanaan. Ohjaussuh-

teella on merkittävä rooli koko opintojen ajan. Dialogin oppi-isä Isaacs (2001) esitteli ajatuk-

sen elävästä tiedonhankintakokemuksesta. Tätä oppisopimusopiskelu parhaillaan toimivan 

ohjaussuhteen kanssa on.  

Opiskelijoiden ja ohjaajien kertomana ohjaussuhteen merkityksellisimmäksi tekijäksi nousi 

yhteinen aika. Rohkaiseva sekä suora palaute tuki oppimista. Mikäli palaute tai yhteinen aika 

jää ohjaussuhteessa liian vähäiseksi tai sitä ei mahdollisteta, ohjaussuhteen dialogisuus väki-

sinkin kärsii. Ammatillinen kehittyminen hidastuu huonosti suunnatun, epäsuoran palautteen 

myötä. Kuten teoriaosuudessa tuli ilmi dialogille ominainen yhteisen ajattelun voima ja sitä 

kautta oppiminen kärsivät. Tavoitteellisuus on ohjaavassa roolissa ohjaussuhteessa. Opiske-

lijan henkilökohtaiset tavoitteet sekä opintojakson tavoitteet tulee tiedostaa yksikössä laajem-

min, myös ohjaussuhteen ulkopuolella. 

Opiskelijat tarvitsevat oman ammatillisen kasvun tueksi tavoitteellista, käytännönläheistä ja 

yksilöllistä ohjaamista. Ohjaajat kokevat yhteisen toiminnan ja sen tavoitteellisuuden ohjaami-

sen perustaksi. Oma ohjaaja toimii oppisopimusopiskelijalle voimavarana ja luottamukselli-

nen suhde, ja keskustelut ammattitaitoisen ohjaajan kanssa kannustavat jaksamaan eteen-

päin. Hyväksyminen, avoimuus sekä ajatustenvaihto ohjausparin välillä mahdollistaa 
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dialogisen oppimisen. Dialogisuus ohjaussuhteessa ei ole mikään erillinen juttu, vaan sen si-

sälle rakentunut kokonaisuus, mikäli perusainekset ovat kunnossa.  

Dialogisuus syntyy ihmisten välille vuorovaikutuksessa. Molemmat haastateltavat ryhmät toi-

vat haastatteluissa esiin arvostuksen kokemukset sekä keskinäisen kunnioituksen tärkeyden 

ohjaussuhteessa. Haastateltavat opiskelijat toivat esiin sillä olevan merkitystä sitoutumisen 

kokemisessa suhteessa työnantajaan. Heille ohjaaja on työnantajan edustaja. Hyvään ohjaa-

jaan samaistutaan, häntä ihaillaan sekä pyritään samanlaiseen työnjälkeen. 

Huono ohjaussuhde tai sen puuttuminen näkyi irrallisempana kiinnittymisenä ja arvottomuu-

den kokemuksina. Ohjaajat vastuullisesti kantoivat huolta opiskelijan kehittymisestä ja he ha-

lusivat opiskelijan samaistuvan heidän tapaansa toimia. Tässä molemminpuolisessa toi-

veessa on mielestäni tärkeä onnistua ohjausparien valinnassa, koska ohjaussuhteen toimi-

vuus ja dialogisuuden myötä yhteinen ymmärrys ovat sitoutumisen pohja. Mikäli ohjaussuh-

teessa ei keskinäinen dynamiikka toimi, ohjaaja täytyy vaihtaa. Mielenkiintoista ja huomionar-

voista toimivassa ohjaussuhteessa on se, että molemmat oppivat- yhdessä. 

Ohjaussuhteen merkityksellisyyden korostaminen ei tarkoita sitä, että saman ohjaajan tulisi 

aina ohjata opiskelijaa. Vuorotyö, työvuorotoiveet sekä äkilliset poissaolot tekevät siitä mah-

dotonta. Olennaista on kuulla toive yhteisestä ajasta ja se on tärkeä huomioida, jo laatuteki-

jänä. Ohjaamisen pitää olla monipuolista ja erilaisia työskentelytapoja sekä asiakas kohtaa-

mista on hyvä havainnoida. Tällöin muodostuu toinen silta, ohjaussuhde uuteen ihmiseen. 

Satunnaisessa työparityöskentelyssä suhteen luonne on toisenlainen. Jokainen ohjaaja ohjaa 

oman työkokemuksensa ja persoonansa pohjalta, opiskelijan kokemusmaailma rikastuu. Tär-

keää on, kuulluksi tulemisen lisäksi, koettu tasavertaisuus sekä arvostus kaikissa ohjaustilan-

teissa. Edellä mainitut dialogin ominaisuudet tukevat kehittymistä, viihtymistä sekä herättele-

vät sisäistä motivaatiota ja sitoutumisen tunnetta kokijassa. Ohjaajan täytyy olla motivoitunut 

ohjaamiseen, jotta ohjausprosessin vastavuoroisuus tavoitetaan.  

Kaikki työntekijät yksikössä eivät voi ohjata opiskelijaa työparina. Opiskelijan mentorina, us-

kottuna ohjaajana ei voi toimia epäpätevä tai osaamaton henkilö. Hän voi toiminnallaan estää 

oppimista tai pahimmillaan tuhota opittua. Ammatillisen kehityksen alkuvaiheessa tärkeintä 

on opiskelijan kokema kuulluksi tuleminen sekä aito ja läsnä oleva vuorovaikutus, turvallisen 

ja ammattitaitoisen ihmisen kanssa. Opiskelijan työparilla on oltava riittävä perehtyminen yk-

sikön toimintatapoihin sekä asiakastuntemus.  
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Ohjaaja toimii oppisopimuskoulutuksenajan työpaikalla opiskelijalle mentorina. Hän on vuo-

rollaan viisaudenvahvistaja, oppimisen mahdollistaja ja kuunteleva kohtaaja. Oppimisen kes-

kiössä ovat tavoitteet sekä palaute niin kirjallisuuden kun haastattelujen perusteella. Omalta 

ohjaajalta opiskelijat odottivat suoraa palautetta. Se mentoroiko ohjaaja haastavasti vai ym-

märtävästi tai suorasti vai epäsuorasti riippuu osittain suhteen syvyydestä sekä oppimisen 

vaiheesta. Ohjaajat yksikössä kaipasivat tukea ohjaamiseen tueksi. Työpaikkaohjaajan ja 

opiskelijan välisessä yhteistyösuhteessa kannattaa hyödyntää valmentavan mentoroinnin 

mahdollisuudet. Ohjaajat kertoivat haastatteluissa ohjaussuhteen muuttuvan opiskelijan 

osaamisen kasvun myötä. Tällöin mentoroinnin näkökulmasta siirrytään enemmän aktorive-

toiseen mentorointiin, jossa opiskelijan oma aktiivinen ote oppimiseen korostui. Opiskelijat 

kuvasivat myös tätä haastatteluissa. He kertoivat kaipaavansa vastuuta sekä ammatillisen 

roolin selkeytymisen myötä oma tiedonhankkijan ja haastajan rooli korostui. Ohjaussuhteita 

on monenlaisia ja ohjausulottuvuuksia myös, toisessa ohjaushetkessä toimii suora ja haas-

tava ohjaustyyli (Ristikangas, 2019) ja toisessa epäsuora sekä ymmärtävä. Kyse on tämän 

työvälineen tiedostamisesta ja oppimisesta siinäkin. Olennaista mentoroinnille ja ohjaamiselle 

on niiden onnistunut yhdistäminen sekä muutokseen tähtäävä yhdessä oppiminen ja toimiva 

vuorovaikutus.  

Esihenkilöllä ja hänen tekemillään linjauksillaan yksikössä on iso merkitys työyhteisössä si-

säisen motivaation synnyssä sekä työssä viihtymisessä. Hänen vastuullaan on mahdollistaa 

laadukas ohjaaminen yksikössä. Esihenkilöä tarvitaan dialogisuuden kehittymisessä yhtei-

sössä. Hän näyttää mallia avoimella, kuuntelevalla ja tasavertaisella suhtautumisella arkipäi-

vän tilanteissa. Haastattelujen pohjalta on selvää, että työvuorosuunnittelussa tulisi huomi-

oida ohjausparit sekä opiskelijan ja ohjaajan väliset keskustelut mahdollistaminen säännölli-

sesti. Lähiesihenkilön ja työnjaon toivotaan ennakoivan opiskelijoiden ohjaamista työvuo-

roissa. 

Oman ohjaajan kanssa työskentely oli opiskelijalle voimavara ja se vähensi opiskelijan koke-

maan eettistä kuormittumista. Haastatteluissa tuli esiin huolestuttava ilmiö. Työskentely epä-

eettisesti toimivien ja osaamattomien työparien kanssa koettiin kuormittavana. Haastatteluja 

tehdessäni huomasin mielenkiintoisen ilmiön ikäväksi koettujen kokemusten yhteydessä. 

Näistä myös opittiin ja ne käännettiin omaksi vahvuudeksi. Opiskelijan kokema epäusko ja 

ihmettely tilanteessa oli vahvistanut heidän oikeudentajuaan ja syvempää ymmärrystä tilan-

teista. He olivat oivaltaneet haluavansa toimia toisin.  
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Toinen tärkeä kokemus oli asiasta eteenpäin ilmoittaminen. Opiskelijan oppimisen hyödyksi 

olisi mahdollistettava ohjaajille säännölliset ohjaajien kokoontumiset. Hyvä on ottaa käyttöön 

yksikköön suunniteltu ohjaajien ristiintyöskentely malli ohjaamisessa sekä laajennettu ohjaus 

ohjaustiimin sisällä ja hyödyntää yksikön moniammatillisuutta. Ohjaajille avoin ja kannustava 

dialogi esihenkilön sekä muiden ohjaajien kanssa lisäisi hyvinvointia ja keventäisi ajoittain 

raskaalta tuntuvaa tehtävää. Kuulluksi tuleminen, kaikkien ajatusten salliminen sekä tiedon 

jakaminen muiden ohjausta tekevien kanssa, lisäisi motivaatiota ja innostusta ohjata myös 

tulevaisuudessa.  

Haastateltavat toivat esille se, että ohjaamisen luonne muuttuu opintojen edetessä. Kirjoitan 

perehdyttämisestä luvussa kolme, jossa esittelen erilaisia perehdyttämisen malleja. Ohjaus-

suhteen alkuvaiheessa korostuu vierihoitoperehdyttämisen tarve. Opiskelija tarvitsee paljon 

käytännön neuvoja sekä aikaa ohjaajan kanssa. Opiskelija oppii käytännön työtä tekemällä 

ammattilaisen kanssa. Keskusteluissa ja käytännöntilanteissa korostuu mentorilähtöisyys. 

Mentori jakaa osaamistaan ja kokemustaan avuliaasti. Mentorointia ei pidä mieltää yksisuun-

taiseksi. Ohjaussuhteen aikana ohjaaja oppii paljon itsestään. Ohjaussuhteen vuorovaikutuk-

sessa syntyvä kahdenkeskinen dialogi mahdollistaa yhdessä kehittymisen. Tärkeää on opis-

kelijalle syntyvä psykologisen turvallisuuden kokemus.  

Opiskelijan täytyy tunnistaa oma vastuunsa oppimisesta ja tuoda osansa ohjaussuhteen dia-

logiin. Aktiivinen kyselijä on sitoutunut omaan oppimiseen. Ohjaajat räätälöivät opiskelijan oh-

jaamista prosessinomaisesti. Tilanantaminen oikeassa kohdassa on räätälöidyn perehdytys-

mallin (luku 3) mukaista toimintaa. Ohjausprosessin onnistumisen perustana on opiskelijan 

tunteminen. Mentorina toimiessa ohjaaminen ja palautteen suuntaaminen tavoitteiden mukai-

sesti ovat merkityksellisiä asioista.  

Seuraavissa taulukoissa on esitettynä aineistossa esiin tulleita ohjaussuhteen tekijöitä, jotka 

tukevat (taulukko 1) tai heikentävät (taulukko 2) opiskelijoiden sitoutumista työnantajaan. 



45 

Taulukko 1. Ohjaussuhteen tekijöitä, jotka tukevat opiskelijoiden sitoutumista työnantajaan 
(Ahtola,2022). 

 

Taulukko 2. Ohjaussuhteen tekijöitä, jotka heikentävät opiskelijoiden sitoutumista työnanta-
jaan (Ahtola,2022). 

 

9.2 Työyhteisö 

Työyhteisön psykologinen turvallisuus, joustavuus ja työssä viihtymiseen tähtäävät tekijät voi-

vat olla ratkaisevia opiskelijan tehdessä valintaa työnantajien välillä. Opiskelijaan on suhtau-

duttava kunnioittavasti ja tasavertaisena työkaverina. Eriarvoisuutta, ulkopuolisuutta sekä 

auttamatta jäämistä pitää välttää, se vaikeuttaa kiinnittymistä työyhteisöön. Ensivaikutelma 
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työyhteisöstä on tärkeä vaihe luottamuksen synnyn ja koetun turvallisuuden kannalta. Teo-

riaosiossani mainitsen sosiaalistumisen tärkeän roolin sitouttamisen näkökulmasta (luku 3). 

Siinä on onnistuttava. Tärkeää on työyhteisön hyväksyvä ja rento ilmapiiri, se vahvistaa tur-

vallisuuden tunnetta ja työyhteisöön kiinnittymistä.  

Dialogisessa työyhteisössä ollaan avoimia, vaihdetaan ajatuksia ja jaetaan kokemuksia yh-

dessä. Dialogi syntyy ihmisten välille vuorovaikutuksessa huomaamatta. Haastateltujen esiin-

tuomat keskustelut tiimihuoneessa ovat tärkeässä roolissa, aikaa täytyy löytyä asioiden jaka-

miselle yhdessä. Haastatteluissa esiin tuli toive työpaikkapalavereissa sekä opiskelijoiden 

omasta kokoontumisesta ja ohjauskeskustelujen säännöllisyydestä. Yhteisissä kokoontumi-

sissa tiedon laajentumisen lisäksi harjoitellaan työyhteisötaitoja. Työelämän realiteetit, useim-

miten hektinen arki töissä, ei aina mahdollista syvää, kokemuksia jakavaa pysähtymistä, 

jossa kuuntelu ja vastavuoroisuus, yhdessä innostuminen dialogisuuden periaatteiden mu-

kaan, olisivat läsnä. Tilanteita on erikseen rakennettava ja esihenkilön huolehdittava niiden 

toteutumisesta. Esittelin teoriaosassani Isaacsin ajatuksen siitä, että yhteinen vuorovaikutus 

vaikuttaa lopulta yhteisen toimimisen muuttumiseen. Riemu on myös siinä, että ihmisten yksi-

löllinen toiminta muuttuu sen mukana. (Isaacs, 2001, s. 43). Tämä on mielestäni yhteisen toi-

mimisen ja oppimisen tarkoitus.  

Opiskelijan vahva ammatti-identiteetti lujitti työyhteisöön kuulumisen tunnetta. Pystyvyyden 

tunne, selviytymisen kokemukset sekä autetuksi tuleminen auttavat työyhteisön jäsenyyden 

lujittumista. Työkavereilta saatu palaute, kokemuksien jakaminen työkaverien kanssa sekä 

hyväksytyksi ja huomatuksi tulemisen kokemus, ovat sitoutumista lisääviä tekijöitä. Esittelen 

(Vehviläinen, luku 3) perehdytyksen tapahtuvan ideaalisti kolmella eri tasolla; yksilö-, ryhmä- 

ja yhteisön tasolla. Yksilötasolla ammattitaitoinen ja hyvän työmoraalin omaava työpari on 

opiskelijalle välttämätön. Haastateltavien mukaan työpaikkaohjaajien ristiin työskentelyä on 

lisättävä ja nimettyjä ohjaajia opiskelijalla pitäisi olla vähintään kaksi. Tämä lisää yksilöllisesti 

tapahtuvaa laadukasta ja tavoitteellista ohjaamista.  

Ryhmätasolla taas pääsee laajemmin kiinni erilaisiin työtapoihin ja ”hiljainen tieto” asiakas-

työssä vaihtuvien työparien ja tiimin sisällä laajentaa opiskelijan ammattitaitoa. Ohjaajien 

mielestä jaetumpi ohjausvastuu moniammatillisesti esimerkiksi lähiesihenkilö ja sairaanhoi-

taja nähdään laatutekijänä. Moniammatillisuus tukee ja laajentaa osaamista sekä työkuva ja 

vastuu laajenee opintojen edetessä. Vastuun saaminen yksikössä vahvistaa työntekijän 
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asemaa sekä lisää motivaatiota ja onnistumisen kokemuksia, jotka ovat sitoutumisen tun-

netta lisääviä tekijöitä (Viitala, luku 3).  

Lähiesihenkilön osallistuminen ohjaamistuokioihin ja palavereihin lisää arvostuksen koke-

musta opiskelijassa ja ohjaajassa. Ohjaajan uskovat lähiesihenkilön läsnäolon lisäävän opis-

kelijoiden kokemaa sitoutumista työyhteisöön ja työnantajaan. Lähiesihenkilön sekä työnjaon 

hänen ohjeistuksensa mukaisesti pitäisi huomioida opiskelijoiden erivaiheisuus sekä yksilölli-

syys tavoitteiden suhteen. Opiskelijoiden tavoitteet pitäisi olla työyhteisössä laajemmin tie-

dossa.  

Tärkeänä johtopäätöksenä pidän sitä, että työyhteisössä opiskelijan työparina työskentele-

vien pitää ymmärtää ammatillinen vastuunsa asiakastyöstä sekä ohjausvastuu opiskelijasta. 

Kaikki yksikön työntekijät eivät voi työskennellä opiskelijan työparina. Epämotivoitunut ja 

työnantajaan sitoutumaton työntekijä opiskelijan työparina voi aiheuttaa turhaa eettistä kuor-

mittumista sekä siirtää pahimmillaan vääriä toimintatapoja kehitteillä olevalle opiskelijan am-

mattitaidolle. Työpaikkaohjaajia on koulutettava mahdollisuuksien mukaan useampi vakitui-

sesta henkilökunnasta. Heille on suunniteltava esihenkilön toimesta aika ohjaamiskoulutuk-

siin osallistumiseen. On tärkeä muistaa työnantajamielikuvan merkitys ohjaamisen ja pereh-

dytyksen prosessin toimivuudessa. (Viitala, luku 3.) Työntekijä ei sitoudu työnantajaansa, mi-

käli tässä epäonnistutaan. 

Ohjaussuhteen johtopäätösosiossa esittelin perehdyttämisen malleja. Näistä tiimi perehdyt-

tää -ajatus on laatuperehdyttämismallin ydin. Vehviläisen (2014 s. 78) kolmijakomallia ajatel-

len se sopii sekä ryhmä- että yhteisötason ohjaamiseen ja sitä voidaan eri tavoin hyödyntää. 

Työyhteisön osallistuva ohjaaminen on toivottua. Sen suunnitelmallisuus on tarpeen. Työyh-

teisössä on oltava selvillä laajemmin, kuka on opiskelija. Tällöin odotukset ja ohjaaminen 

osataan suunnata oikein. Ohjaamisen laatua parantaisi yksikön sisällä selkeä ohjaustiimi, 

jolla olisi vastuu opiskelijan ohjaamisen järjestämisestä. Pienemmän ohjaustiimin sisäinen ja 

toimiva vuorovaikutus mahdollistaisi opiskelijan tavoitteiden ja osaamisen laajemman jakami-

sen sekä ohjaamisen suuntaamisen tiimin sisällä. Dialogi on läsnä kaikessa puheessa, jossa 

vuorovaikutusta on. Esihenkilö osana työyhteisöä voi dialogisen johtamisen keinoin rakentaa 

työyhteisössä erilaisia tilanteita, joissa nuo dialogisuuden perusperiaatteet ovat mahdollista 

täyttää (luku 5). 
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Seuraavissa taulukoissa on esitettynä aineistossa esiin tulleita työyhteisön tekijöitä, jotka tu-

kevat (taulukko 1) tai heikentävät (taulukko 2) opiskelijoiden sitoutumista työnantajaan. 

Taulukko 3. Työyhteisön tekijöitä, jotka tukevat opiskelijoiden sitoutumista työnantajaan (Ah-
tola, 2022). 

 

Taulukko 4. Työyhteisön tekijöitä, jotka heikentävät opiskelijoiden sitoutumista työnantajaan 
(Ahtola, 2022). 
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10 POHDINTA 

10.1 Pohdintaa teorian valossa tarkasteltuna 

Löysin vastauksia organisaation opiskelijan perehdytyksen ja ohjaamisen kehittämisen näkö-

kulmaan. Yksi niistä on se, että tärkeimmässä roolissa perehdytyksen ja ohjaamisen suunnit-

telussa yksiköissä ovat itse konkreettisesti ohjaamisprosessia käytännössä toteuttavat tai sitä 

läpikulkevat ihmiset. Heillä on arvokasta tietoa ja kokemuksia jaettavaksi entistä toimivam-

pien prosessien kehittämiseksi. Toinen tärkeä asia itselleni oli ymmärtää perehtymisen, oh-

jaamisen sekä mentoroinnin päällekkäisyys. Niitä on turha yrittää irrottaa toisistaan erillisiksi 

asioiksi ohjaussuhteessa. Kaikki ne pitävät sisällään valmentavia työvälineitä, joilla voidaan 

vaikuttaa uuden työntekijän työhyvinvointiin ja sitä kautta parempaan sitouttamiseen. 

Konkreettisesti kyseisessä yksikössä näkisin tärkeänä mahdollistaa ohjausparit huomioivalla 

työvuorosuunnittelulla sekä huolehtimalla paremmin ohjaustuokioiden mahdollistamisesta 

Haastateltavat toivat esiin tarpeen yhteisiin tapaamisiin, jotka ovat sitoutumisen kannalta 

myös merkittäviä sekä työhyvinvointia lisääviä. Tapaamisia toivottiin oppisopimusopiskelijoi-

den kesken sekä työpaikkaohjaajien kesken esim. työnohjauksena jatkossakin. Laadukas 

työpaikkaohjaaminen, jossa on mukana koko työyhteisö sekä ohjaussuhde tukevat oppisopi-

musopiskelijoita sitoutumaan nykyiseen työnantajaan. Sitoutuminen syntyy hyvien sekä tur-

vallisten onnistumisen ja hyväksytyksi tulemisen kokemusten myötä. Viitala (2021 s.45) kir-

joittaa sitoutumisen kokemuksen olevan vahvasti tunneperäinen ja sen olevan hyödyksi sekä 

työntekijälle että organisaatiolle.  

Haastateltavat toivat esiin työn merkityksellisyyden, oman kehittymisensä sekä työyhteisöön 

kuulumisen tärkeyden ja positiiviset kokemukset, jotka ovat selviä merkkejä sitoutumiselle 

(Viitala, 2021 s.45). Tässä henkilöstötilanteessa työntekijöistä täytyy pitää kiinni. Oppisopi-

musopiskelijat käyvät pitkän koulutuksen ja yksikkö panostaa heidän oppimiseensa myös ta-

loudellisesti. On onnistuttava luomaan hyvä ilmapiiri, jossa arvostuksen kokemukset ja vahva 

yhteenkuuluvuuden tunne ovat läsnä. Tämä lisää pitovoimaa sekä uusien, että vanhojen 

työntekijöiden kohdalla. 

Palautteen antamiseen ja ohjaamisen tekniikoihin sekä puheeksi ottamiseen kaivattiin tukea 

pedagogisen koulutuksen myötä. Haastatteluissa kirposi mielestäni hyvä ajatus 
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työpaikkaohjaajakoulutuksen järjestäjälle. Kaivataan koulutuspakettia, joka suunnattaisiin 

vastaamaan oppisopimusopiskelun erityispiirteitä esim. pitkän ohjaussuhteen erityisyyttä 

sekä palautteen antamista. Vahalahti (2016) ja Karhunen (2019) tutkimuksissaan löysivät 

vastaavan kouluttautumisen tarpeen sekä sen mahdollistamisen työhyvinvointia ja ohjausmo-

tivaatiota ylläpitävänä tekijänä. Oman työn lomassa ei voi laadukkaasti ohjata opiskelijaa, 

etenkään hänen opintojensa alussa. Tarvitaan erillisiä hetkiä ja pysähtymistä. Omissa tulok-

sissani tämä tuli jo selväksi. Myös muut ovat löytäneet tämän. Tutkimusten sekä kirjallisuu-

den mukaan tulee panostaa työntekijän sitouttamiseen ja satsata pääomaa sekä resursseja 

onnistuneeseen oppimiskokemukseen (Vahalahti 2016, Karhunen 2019, Iivan 2022, Seppä-

nen 2021, s.49-53, Viitala, s. 97-103).  

Uuden työntekijän sitoutumisen kannalta turvallisen ohjaussuhteen ja työympäristön puolesta 

puhuu myös Viitala (2021, s.98). Hänen mukaansa uuden työntekijän itseluottamuksen li-

sääntyminen, työtehtävissä onnistuminen sekä usko omaan pärjäämiseen näkyvät suoraan 

fyysisessä ja psyykkisessä työhyvinvoinnissa. Yksinkertaistettuna: mitä vähemmän jännitystä 

ja turhia muuttuvia tekijöitä ensimmäisinä kuukausina töissä uudella työntekijällä on, sitä pa-

remmin hän suoriutuu perustyöstään. Tämä työrauhan toive kuului haastateltavilla myös sel-

västi. 

Huomioinnin arvoinen löytö oli haastateltavien esiin tuoma ajanpuute ohjaamisessa. Yhteisen 

ajan puute koettiin työnantajan taholta laiminlyöntinä tai arvostuksen puutteena tärkeässä 

asiassa. Opiskelijoiden haastatteluista nousi selvästi esiin taipumus oppia asiat käytännössä. 

Ohjaajat olivat todenneet alkuvaiheen käytännönohjaamisen merkityksen tärkeyden alkuun 

pääsemisen ja kiinnittymisen sekä oppimisen tukena. Vehviläinen kirjoittaa ohjaussuhteen 

ainutkertaisuudesta (2014, s.70); ohjaussuhde on kahden yksilön ominaisuuksien ainutkertai-

nen yhdistelmä. Yhteisenajan merkitystä oman ohjaajan kanssa ei voi korostaa liikaa. Se 

mahdollistaa syvän yhteyden ja oppimista tukevat keskustelut. Oman ohjaajan kanssa oppi-

mista ei pidä aina aloittaa nollatilanteesta eikä energiaa mene toisen ohjaamistavan omaksu-

miseen. Tilanteista irralliset ja lounastauoilla tapahtuvat keskustelut eivät riitä vaan ohjaus-

keskustelut ovat tärkeitä toteutua säännöllisesti. 

Aineistooni teemojen ympärille kertyi yllättävän paljon asiaa esihenkilöihin kohdistuvista odo-

tuksista yksikössä, molempien haastatteluryhmien haastatteluluissa. Itseäni olisi kiinnostanut 

tutkimuksellisesti paneutua esihenkilön rooliin opiskelijan ohjaamisessa sekä ilmiöihin siinä 

taustalla. Tästä aiheesta olisi voinut tehdä oman tutkimuksensa esihenkilön roolin 
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kehittämisen näkökulmasta suhteessa opiskelijoiden ja työpaikkaohjaajien tukemiseen yksi-

kössä. Koen olevani jäävi esihenkilötyöskentelyn objektiiviseen arviointiin. Tämä siksi että, 

olen vuosia toiminut esihenkilön roolissa kyseisessä yksikössä. Haastatteluissa nousi kes-

kusteluun paljon asioita esihenkilötyöskentelystä, hieman ohi teemojen. Tämän ajattelen joh-

tuvan aiemmasta roolistani heidän lähiesihenkilönään. Työni pohjalta nousi mielestäni hyvin 

haastatteluilta toiveita, kuinka sitä voitaisiin yksikössä entisestä parantaa. 

Selkeästi esihenkilön roolille oli laajempia odotuksia haastateltavilta ja hänen osallistumi-

sensa nähtiin parantavan konkreettisesti työpaikkaohjaamisen prosessia kokonaisuutena. Ii-

van (2022) esitti tutkimuksessaan esihenkilön kiinnostuksen ohjaukseen ja ohjausresurssoin-

tiin vaikuttavan positiivisesti ohjaamisen laatuun yksikössä. Lehdon artikkelissa lähijohtajuu-

desta (2022, s.110) todetaan työhyvinvoinnin olevan johtamisen lähtökohta. Hän näkee työ-

hyvinvoinnin tukemisen avaimena työntekijän sitouttamisessa. Uskoisin lähiesihenkilön roolin 

lisäämisen tuovan sujuvuutta sekä tehokkuutta ohjausprosessiin yksikön sisällä.  

Tutkimuksessani ohjaussuhteen rinnalle ja joissain tapauksissa jopa ohi nousi työyhteisön 

merkitys tärkeäksi sitouttamista tukevaksi tekijäksi. Oppiminen on aina kasvua ja muutosta. 

Luottamuksellisessa ilmapiirissä työskentely selvästi mahdollistaa turvallisuuden tunteen, 

joka toimii terveen vuorovaikutuksen pohjana. Työyhteisön ja työilmapiirin merkitys nousi tär-

keäksi tekijäksi ja se yhdistettiin osana työhyvinvointia. Opiskelijamyönteinen ilmapiiri työyh-

teisössä tuki haastateltujen mielestä ohjatuksi tulemisen kokemusta sekä oppimista. Sama 

havaittiin Joutsenen (2017) ja Vahalahden (2016) tutkimuksissa opiskelijaohjaamisesta ja 

opiskelijakokemuksista. Laadukas ohjaaminen sekä opiskelijamyönteisyys työyhteisössä vai-

kutti siihen, että harjoittelupaikkaa suositeltiin myös muille. 

Kokemus ilmapiiristä syntyy työntekijöiden kokemusten myötä ja ilmapiiri heijastaa organi-

saatiokulttuuria (Viitala, 2021 s.176). Haastateltavat toivat esiin vahvaa samaistumista tai toi-

vetta samaistua ohjaajaan. Tärkeää on, että opiskelijoita ohjaavat ihmiset omaavat hyvät työ-

yhteisötaidot sekä ovat rakentavia palasia organisaatiokulttuurin suhteen. Iivan (2022) tutki-

muksessaan totesi ohjaajan ohjausmotivaation olevan opiskelijan työssä viihtymistä tukeva 

tekijä. Tämä tukee ajatusta, jonka haastateltavat toivat esiin ohjaamisen vapaaehtoisuudesta. 

Huolestuttavaksi epäkohdaksi haastattelujen kautta nousi ammattitaidottomat työntekijät, 

jotka voivat pahimmillaan toimia opiskelijan oppimisen jarruna (Kupias & Peltola, 2019, s.99). 

Heidät on organisaation sisällä saatava kiinni ja heidän perehtymisensä organisoitava uudes-

taan.  
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Haastateltavat toivat esille kokemuksia työtoveruudesta sekä tasavertaisuudesta opiskelija-

ohjaaja roolien välillä. Opiskelijoilla työyhteisöön kiinnittyminen vahvistui oman ammatillisen 

kasvun sekä vastuun myötä työyksikössä. Kumppanuus ja työtoveruus voivat ohjaussuh-

teessa onnistua, vaikka suhde onkin ns. tiedon suhteen epäsymmetrinen (Vehviläinen, 2014, 

s.59- 60). Tällöin korostuu ohjattavan oppiminen tai jonkun kokemuksen läpikäyminen ohjaa-

jan tiedon ja taidon varassa. Ohjausprosessia ohjaavat tavoitteet sekä niiden yksilöllisyys 

hoks:in mukaan. Tavoitteellisuus olisi hyvä hahmottaa kokonaisuutena, polkuna koko opinto-

jen ajalla. Seppänen (2022, s.53) kirjoittaa tavoitetietoisuudesta osuvasti tärkeänä osana tii-

miytymistä. Itse näen tavoitteiden sekä palautteen merkityksen tärkeässä roolissa ohjaami-

sen kokonaisuudessa. Näiden tiedostaminen ja tarpeellisuus tulivat esiin myös haastatte-

luissa selvästi. Useamman henkilön mukaan tulo ohjaamisprosessiin näyttäisi haastateltavien 

kokemusten mukaan pääsääntöisesti vahvistavan oppimista ja laajentavan näkökulmia työs-

kentelyyn, mikäli ohjaukseen osallistutaan omasta tahdosta.  

En malta olla nostamatta mentorointia vielä lopussa yhdeksi mahdollisuudeksi laajentaa ajat-

telua ohjaussuhteessa, työyhteisössä sekä esihenkilötyöskentelyssä. Esittelin työni teoria-

osassa valmentavan mentoroinnin mahdollisuuksia luvussa 4. Esihenkilöiden rooli organisaa-

tiossa perehtymisen ja kehittämisen vastuuhenkilönä on selvä. Tämän tutkimuksen haastat-

telujen perusteella esihenkilön roolilta kaivattiin näkyvyyttä organisaation ohjausprosessissa. 

Työpaikkaohjaajilta odotettiin arjessa pysähtymistä ja valmentavia keskusteluja sekä kuulu-

misten vaihtamista hetkissä. Itse näen valmentavan mentoroinnin keinot työpaikkaohjaajan 

sekä esihenkilön työskentelyssä merkittävänä mahdollisuutena ja työkaluna. Mentorointi 

suhde on yhteistyösuhde. Mentorointi pitää sisällään mielestäni vapaamman ulottuvuuden 

kohdata hetkissä ja spontaanisti. Tilanteiden ei tarvitse tällöin olla aina pitkälle rakennettuja ja 

etukäteen mietittyjä, toki aina tavoitteet ohjaavat mentorointia siinä kuin ohjaamistakin (Risti-

kangas ym., 2019). Vehviläinen on halunnut korostaa yhteisötasoisen ohjauksen mahdolli-

suuksia ja vahvuuksia yksilöohjauksen rinnalle. 

Lähiesihenkilö voisi olla työyhteisössä opiskelijan oman työpaikkaohjaajan lisäksi mentorin 

roolissa molemmille varsinaisessa ohjaussuhteessa. Hän tukisi opiskelijan työyhteisöön kiin-

nittymistä sekä toimisi tukena ohjaajalle opiskelijan asioissa, osallistuen ja vastuuta jakaen. 

Mentori ja aktori suhteessa pyrkimyksenä (Leskelä, 2005) on näkökulmien laajentaminen 

sekä uudistaminen. Esimiesroolissa toimivilla tämä voi näkyä johtamistyylin muutoksena ih-

miskeskeisempään ja osallistuvampaan suuntaan käytännön työssä. Esihenkilön 
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osallistuminen ohjauskeskusteluihin toisinaan, voisi toimia kannustimena sekä toisaalta oh-

jata urapolkuja yksikön sisällä. Osaamisen tunnistaminen ja vastuunkokemukset koettiin po-

sitiivisesti sitouttamista tukevana tekijöinä. Rönkön (2015, s.40-41) tutkimuksessa mentori-

aktori suhteesta tuloksista on luettavissa selvästi se, että onnistunut mentorisuhde lisäsi var-

muutta uuden työntekijän omassa työskentelyssä ja antoi heille emotionaalisesti tukea. Työ-

yhteisön ilmapiiri ja kiireen tuntu sekä lähiesihenkilön vieraaksi jääminen uuden työntekijän 

mentoroinnissa koettiin päinvastaisesti (emt. 47). 

Oppisopimuskoulutus on yksi keino lisätä henkilöstöresursseja sote-alalla. Yksiköiden sisällä 

on luotava omat prosessit, jotta oppisopimuspolun käynyt päätyy alalle töihin sekä mieluiten 

koulutuksen mahdollistaman työnantajan leipiin. Tässä onnistuminen ei varmasti tule aivan 

helpolla. Tämänhetkiset työntekijän markkinat sanelevat omat vaatimuksensa ja hommien 

täytyy yksikössä sujua hyvin. Työnkuvien sekä odotusten kirkastaminen sekä selkeät pereh-

dytyslomakkeet sekä lähiesihenkilön toimesta tapahtuva opiskelijan ja ohjaajan tilanteen kar-

toittaminen säännöllisesti, ovat tekijöitä, jotka tukevat ohjausprosessin onnistumisessa. Työ-

yhteisön mukaan ottaminen opiskelijan oppimisprosessiin näyttäisi vaikuttavan positiivisesti 

sitoutumisen kokemukseen. Tästä voi tehdä päätelmän, että työyhteisölle jaettu tieto opiskeli-

jan vaiheista sekä oppimisen tavoitteista, tukevat ohjausprosessia. Voidaanko oppisopi-

musopiskelijan sitoutumiseen vaikuttaa, jotta hän työmarkkinoille siirryttyään valitsee saman 

työnantajan? Kyllä, voidaan ja se varmasti kannattaa. 

10.2 Jatkotutkimusehdotuksia 

Olisi mielenkiintoista tarkastella työpaikkaohjaamista sekä opiskelijan roolia eri yksiköissä toi-

mivien kokemusten perusteella. Tällöin saisi laajemman näkökulman ja esiin voisi nousta eri-

laisia asioita. Yksi ehdotus voisi olla ohjausparin/ohjaustiimin haastattelu samaan aikaan. 

Kouluyhteistyö sekä opettajan osuuden rajasin vastauksissa pitkälti pois. Aineistostani olisi 

saanut tähän tutkimusnäkökulmaan oman osuuden. Sen avaaminen samasta haastatteluai-

neistosta olisi ollut uudenlainen näkökulma lähestyä asiaa. Esihenkilötyöskentelystä osana 

ohjaamisprosessia sekä konkreettisesti ohjaamisprosessista organisaatiossa tulee tehdä pro-

sessikuvaus, joka selkeyttää ohjaamista yksikön sisällä. Tutkimuksessani haastatteluista 

noussut sisältö ja tulososio sekä johtopäätökset toimivat hyvin pohjana tämänkaltaisen pro-

sessin luomiselle. 
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10.3 Loppusanat 

Tutkimuksen tekeminen oli ymmärrystäni laajentava matka. Loppujen lopuksi kiitollisena mie-

tin kaikkia, jopa niitä tuskaisimpia hetkiä, joita tutkimuksen eri vaiheet ovat pitäneet sisällään. 

Yksilöhaastattelujen anti oli arvokas paikka oppia uutta ja kuulla kokemuksia laajasti yksikön 

sisältä. Pääsin paraatipaikalle tarkastelemaan sekä opiskelijoiden että työpaikkaohjaajien ko-

kemuksia tämän tärkeän asian äärellä. Jokaisesta haastattelusta sain itselleni oppia ja arvo-

kasta tietoa. Oma asiantuntijuuteni mm. perehdytyksestä, ohjaamisesta, oppisopimusopiske-

lun mahdollisuuksista, mentoroinnista, dialogisuudesta, yhdessä oppimisisesta, työyhteisötai-

doista, työilmapiirin voimasta, esihenkilötyöskentelystä sekä työntekijän sitoutumisesta li-

sääntyi hurjan paljon.  

Haastavaksi koin kirjoittamisen, tieteellisen tekstin tuottamisen ja unohdetut kirjoittamisen 

säännöt. Työn ulkoasuun ja kirjoittamiseen liittyvät asiat stressasivat. Näiden suhteen turhau-

tuminen ja riittämättömyyden tunne olivat lähes jatkuvasti läsnä. Litteroinnin koin työvaiheena 

hieman yllättäen helpoksi, koska se vaati ainoastaan aikaa onnistuakseen. Vastaavasti lopul-

lisen aineiston määrä yllätti ja analyysin tekeminen tuntui hyvin työläältä ajoittain. Lähinnä si-

sällön analysoinnissa koin haasteena oman kokemattomuuteni tarkastella asioita tutkijan nä-

kökulmasta.  Ajoittain oli vaikea luottaa oman tulkinnan oikeellisuuteen. Rohkaisevaa oli lues-

kella laadullisen työn kirjoja ja muiden tutkimuksia, joissa kuvattiin samaa tutkijan tulkinnan-

varaisuutta ja luottamuspulaa omaan tekemiseen. Omien ennakkoajatusten tiedostaminen oli 

tärkeä huomioida tällä matkalla ja pitää olettamuksensa irrallaan tutkimusta tehdessä. Tässä 

onnistuin mielestäni hyvin. 

En päästänyt itseäni helpolla. Otin ison haasteen, joka selittää myös aineiston laajuutta. Pää-

dyin haastattelemaan kaksi erillistä ryhmää. Alkuperäisen suunnitelmani mukaan aion haas-

tatella pelkästään oppisopimusopiskelijoita ja heidän kokemuksiensa pohjalta tarkastella yk-

sikkömme työpaikkaohjaamisen laatua ja miettiä keinoja sen parantamiseksi. Haastatteluai-

neisto oli iso ja isoimpana haasteena koin pitäytymisen vain tutkimuskysymyksiin vastausten 

etsimisessä. Tuomi ja Sarajärvi (2018, s.104) muistuttavat osuvasti aiheesta; aineistoa analy-

soitaessa vastauksista on valittava tarkkaan rajattu alue, se mikä juuri tässä tutkimuksessa 

kiinnostaa. Rajaaminen tuntui sen vaikeuden lisäksi turhauttavalta ja väärältä kun laadulli-

sesti mielekästä materiaalia jäi paljon hyödyntämättä. Lohdullista on se, että kun laadullisen 

tutkimuksen aineistosta löytyy useita tutkittavia asioita, näitä voi ehdottaa ideaksi seuraaviin 

tutkimuksiin. 



55 

LÄHTEET 

Billett, S. (2016). Apprenticeship as a mode of learning and model of education. Education & 
training, 58(6), 613-628. https://doi.org/10.1108/ET-01-2016-0001. Apprenticeship as a 
mode of learning and model of education - ProQuest 

Holm, R., Poutanen, P. & Ståhle, P. (26.11.2018). Mikä tekee dialogin: Dialogisen vuorovai-
kutuksen tunnuspiirteet ja edellytykset. Mikä tekee dialogin: Dialogisen vuorovaikutuksen 
tunnuspiirteet ja edellytykset - Sitra 

Iivan, M. (2022). Ohjaamisen houkuttelevuuden kehittäminen hoitotyön opiskelijamoduulissa. 
[ylempi opinnäytetyö, Laurea-ammattikorkeakoulu] https://urn.fi/URN:NBN:fi:amk-
2022061017449. 

Isaacs, W. (2001) Dialogi yhdessä ajattelemisen taito. (Tillman, M. käänt.) Gummerus kirja-
paino. (Alkuperäinen teos julkaistu 1999). 

Joutsen, M. (2017). Harjoitteluympäristö ja opiskelijaohjaus Espoon kaupungin sosiaali- ja 
terveystoimessa opiskelijoiden arvioivana. [ylempi opinnäytetyö, Metropolia ammattikor-
keakoulu] https://urn.fi/URN:NBN:fi:amk-2017120419495. 

Joki, M. (2018). Henkilöstöasiantuntijan käsikirja. Kauppakamari. 

Kaijala, M. & Tolvanen, R. (2020). Henkilöstö- strateginen investointi. Kauppakamari. 

Kananen, J.(2019). Opinnäytetyön ja pro gradun pikaopas: avain opinnäytetyön ja pro gradun 
kirjoittamiseen. Jyväskylän ammattikorkeakoulu. 

Kananen, J. (2020). Laadullinen tutkimus pro graduna ja opinnäytetyönä. Jyväskylä: Jyväsky-
län ammattikorkeakoulu. 

Karhunen, S. (2019) Työhyvinvointia paremmaksi. Työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä. Tutki-
mus naisten akuuttikeskuksessa. [Ylempi opinnäytetyö, Savonia ammattikorkeakoulu] 
https://urn.fi/URN:NBN:fi:amk-2019052110950. 

Koski, L. (2020). Teksteistä teemoiksi- Dialoginen tematisointi. Teoksessa (toim.) Puusa, J. & 
Juuti, P. Laadullisen tutkimuksen näkökulmat ja menetelmät. (s.157-172). Gaudeamus 
Oy. 

Koulutuskeskus Salpaus. Oppisopimuskoulutusopas. https://www.salpaus.fi/koulutus/opis-
kele-oppisopimuksella/ 

Kupias, P & Peltola, R. (2009). Perehdyttämisen pelikentällä. Helsingin yliopistokustannus. 

Kupias, P & Salo, M. (2014). Mentorointi 4.0. Talentum. 

https://www.proquest.com/docview/2084371088/fulltextPDF/74B3BCDC805447F5PQ/1?accountid=27298
https://www.proquest.com/docview/2084371088/fulltextPDF/74B3BCDC805447F5PQ/1?accountid=27298
https://urn.fi/URN:NBN:fi:amk-2022061017449
https://urn.fi/URN:NBN:fi:amk-2022061017449


56 

Kupias, P & Peltola, R. (2019) Oppiminen Työssä. Gaudeamus. 

Laki ammatillisesta koulutuksesta. (531/2017). https://www.finlex.fi/fi/laki/ajan-
tasa/2017/20170531 

Lehto, K. (2022). Lähijohtaja-myötätuntoinen mahdollistaja ja arjen tukipilari. Teoksessa 
Laaksonen,H. & Ollila,S.(toim.). Henkilöstöjohtamisen moninaisuus. Ajateltua, koettua, tut-
kittua. Oppian. 

Leskelä, J. (2005). Mentorointi aikuisopiskelijan ammatillisen kehittymisen tukena. Tampe-
reen yliopisto. [Väitöskirja, Tampereen yliopisto]. https://trepo.tuni.fi/disco-
ver?scope=10024%2F105891&query=Leskel%C3%A4+Jori&submit 

Loppela, K. (2017). Työmotivaation tukeminen dialogisen johtamisen keinoin. Teoksessa Kul-
mala,J.(toim.) Parempi vanhustyö- menetelmiä johtamisen kehittämiseen. (s.157-171). 
PS-kustannus. 

Loppela, k. (2019). Dialoginen kehittäminen työyhteisöjen arjessa. Verkkolehti. Saatavilla: 
Dialoginen kehittäminen työyhteisöjen arjessa | @SeAMK-verkkolehti  

Miettinen, A. (2016). Työssäoppimisen laadun tekijät- opiskelijan näkökulma. [Ylempi opin-
näytetyö, Jyväskylän ammattikorkeakoulu]. https://www.theseus.fi/bitstream/han-
dle/10024/114574/Miettinen_Aila.pdf?sequence=1&isAllowed=y 

Nikkilä, M. (2020). Oppisopimuskoulutuksen opas 2021. Veltor. (30.päivitetty painos) 

Opetushallitus. (2022). Henkilökohtaistaminen. https://www.oph.fi/fi/koulutus-ja-tutkinnot/hen-
kilokohtaistaminen 

Opetus- ja kulttuuriministeriö (OKM) & työ- ja elinkeinoministeriö (TEM). (16.12. 2020). Oppi-
sopimuskoulutuksen kehittämistyöryhmän toimenpide-ehdotukset. https://api.hankeik-
kuna.fi/asiakirjat/a6d95988-4d74-425a-9db8-6fb81ac5e9a8/6f629150-3b9a-4331-aa11-
c92f445bbe6b/KIRJE_20210119073825.PDF 

Puusa, A. (2020).Haastattelutyypit ja niiden metodiset ominaisuudet. Teoksessa (toim.) 
Puusa, A. & Juuti,P. Laadullisen tutkimuksen näkökulmat ja menetelmät. (s.103-118). 
Gaudeamus Oy. 

Ranto, P. (2021). Työpaikkaohjaajan ja ammatillisen opettajan välinen kumppanuus: Työ-
paikkaohjaajien näkemyksiä.[Ylempi opinnäytetyö, Haaga-Helia ammattikorkeakoulu]. 
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/501488/Ranto_P%c3%a4ivi_julkais-
tava_versio.pdf?sequence=2&isAllowed=y 

Ristikangas, V., Ristikangas, M-R & Alatalo, M. (2019). Valmentava mentorointi. Kauppaka-
mari. 



57 

Rönkkö, M. (2015). Mentorointikokemukset ja kehitysideat. Laadullinen haastattelututkimus 
aktori sairaanhoitajille. [Ylempi opinnäytetyö, Savonia ammattikorkeakoulu]. 
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/98565/Ronkko_Maijeli.pdf?sequence=1 

Seppänen, M. (2022). Näin selviät tiimin jäsenenä. Tunnetaidot työkaluna sosiaali- ja terveys-
alalla. PS-kustannus. 

Singh, A & Gupta, B. (2015). Apprenticeship as a mode of learning and model of education. 
Benchmarking. 22(6). 1192-1211. DOI:10.1108/BIJ-01-2014-0007 

Sosiaalihuoltolaki. (1301/2014). https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2014/20141301. 

Sosiaali- ja terveysministeriö (STM). Kotihoito- ja kotipalvelut. https://stm.fi/kotihoito-kotipal-
velut. 

Syvänen, s., Strömberg, S & Kokkonen, A. (2017). Dialogisen johtamisen työkalut. Teok-
sessa Kulmala, J.(toim.) Parempi vanhustyö- menetelmiä johtamisen kehittämiseen. 
(s.129-156). PS-kustannus. 

Terveydenhuoltolaki. (1326/2010). https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2010/20101326 

Tevameri, T. (2021:2). Katsaus sote-alan työvoimaan. Valtioneuvosto. https://julkaisut.valtio-
neuvosto.fi/bitstream/handle/10024/162852/TEM_2021_02_t.pdf?sequence=1&isAllo-
wed=y  

Tuomi, J & Sarajärvi, A. (2017). Laadullinen tutkimus ja sisällönanalyysi. Tammi. 

Työturvallisuuslaki 2002/738. https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2002/20020738#L5P28 
 

Valtioneuvoston asetus ammatillisesta koulutuksesta (673/2017). https://www.fin-
lex.fi/fi/laki/alkup/2017/20170673 

Vahalahti,J. (2016).Onnistunut käytännön harjoittelu: Fysioterapiaopiskelijan ohjausprosessi 
asiantuntijapalvelujen fysioterapian osastolla. [Ylempi opinnäytetyö, Turun ammattikorkea-
koulu] https://urn.fi/URN:NBN:fi:amk-2016091214175 

Valtonen, M. (2015). Ammatti-identiteetti ja sen rakentuminen. Teoksessa Helminen, J.(toim.) 
Osaamiseksi kokemus jokainen. (s.93-105). United press global.  

Vehviläinen, S. (2014). Ohjaustyön opas, yhteistyössä kohti toimijuutta. Gaudeamus. 

Viitala, R. (2021). Henkilöstöjohtaminen: Keskeiset käsitteet, teoriat ja trendit. Edita. 

Vilkka, H. (2021). Tutki ja Kehitä. PS-KUSTANNUS. 



58 

11 LIITTEET 

 

Liite 1. Opiskelijoiden haastattelurunko  

Liite 2. Työpaikkaohjaajien haastattelurunko 

 



1 (1) 

Liite 1. Opiskelijan haastattelurunko 

Tausta ja esikysymykset 

- Ikä 

- Sukupuoli  

- Työkokemus  

- Missä vaiheessa opintosi ovat? 

- Miten olet päätynyt opiskelemaan lähihoitajaksi? 

- Mitä ajatuksia sinulla on sote-alan tämänhetkisestä tilanteesta? 

 

Oppisopimuskoulutus 

- Miksi valitsit oppisopimuskoulutusmuodon?  

- Miten valitsit oppisopimuskoulutuksen mahdollistavan työnantajan? 

- Eteneekö opintosi HOKS,iin kirjattujen tavoitteiden ja suunnitelman mukaan ? 

- Kuka vastaanottaa näyttösi? Miten valmistaudut? 

- Minkä asiakasryhmän parissa haluaisit työskennellä? Miksi ? 

- Miten kuivailisit yhteishenkeä opiskelijoiden kesken työpaikallasi? 

- Miten teidät opiskelijat huomioidaan/huomioitiin työyhteisössä? 

- Koetko saavasi tukea koululta? 

−  

Ohjaaminen  

- Mitä odotuksia sinulla on työpaikka ohjaajallesi? 

- Ketkä osallistuvat työpaikalla ohjaukseesi? 

- Minkälainen rooli esihenkilöllä on opiskelijan ohjaamisessa yrityksessänne? 

- Kuulutko tiimiin yksikön sisällä? 

- Millainen ohjaus toimii sinulle parhaiten? 

- Tukeeko työpaikalla saatu ohjaus oppimistasi? 

- Tukeeko koulusta saatu ohjaus oppimistasi? 

- Onko ohjauksen toteutumisessa ollut haasteita? 

- Vaikuttaako ohjauksen laatu ja ohjaajan toiminta kokemukseesi työnantajasta? 

- Vaikuttaako oppisopimuspaikkasi sellaiselta, jonne haluaisit työllistyä valmistu-

misesi jälkeen? Miksi? 

- Millainen työpaikkaohjaaja olisit itse? 

−  

Työyhteisö ja yhdessä oppiminen 

- Miten kuvailit työyhteisönne ilmapiiriä? 

- Oletko päässyt työyhteisöön sisälle? 

- Mitkä tekijät tukisivat työhyvinvointiasi ja työssäjaksamistasi? 

- Oletko sitoutunut työnantajaasi? 

- Pitäisikö jonkun asian muuttua, jotta valmistumisesi jälkeen jäisit töihin nykyi-

selle työnantajalle? 

- Missä näet itsesi kolmen vuoden päästä töissä? 
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Liite 2. Työpaikkaohjaajan haastattelurunko 

Tausta ja esikysymykset 

- ikä 

- sukupuoli 

- työkokemus 

- Mitä ajatuksia sinulla on sote-alan tilanteesta ja työnäkymistä? 

- Saatko hoidettua työsi niin kuin haluat?  

- Missä näet itsesi työskentelevän 3 vuoden kuluttua?  

- Kerro ajatuksiasi, miten sote-alan pito- ja vetovoiman lisäämisestä? 

- Mitkä tekijät koet työssäsi kuormittavana? 

- Mitkä tekijät toimivat voimavarana työssäsi? 

Oppisopimuskoulutus 

- Oletko ohjannut opiskelijoita työurasi aikana?  

- Mitä erityispiirteitä on oppisopimusopiskelijan ohjaamisessa?  

- Mitä ajatuksia oppisopimuskoulutus sinussa herättää?  

- Toteutuuko kouluyhteistyö? 

- Oletko tietoinen opiskelijan hoks;ista ja tavoitteista? 

- Miten seuraat tavoitteiden toteutumista? 

Opiskelijan ohjaaminen 

- Miten suhtaudut opiskelijaan. Oletko tasavertaisesti työtoveri vai etäisempi asiantuntija 

roolissa?   

- Miten opiskelijoiden ohjaus yksikössäsi on mahdollistettu työnantajan toimesta?  

- Onko opiskelijan ohjaamiseen riittävästi aikaa? 

- Miten opiskelija kuvailisi sinua ohjaajana? 

- Mitä odotuksia sinulla on ohjaamisen onnistumiseksi työnantajalle? 

- Mihin asioihin kiinnität ohjaamisessa huomiota opintojen alussa? Muuttuuko ohjaami-

nen opintojen edetessä? Miten? 

- Keneltä saat tukea opiskelijan ohjaamiseen liittyvissä asioissa? 

- Miten annat palautetta opiskelijalle? 

- Miten ohjaat opiskelijaa tavoitteiden toteuttamisessa? 

- Mitä asioita pitäisi perehdytyksessä ja ohjaamisessa huomioida paremmin? 

- Uskotko ohjaussuhteen ja laadun vaikuttavan opiskelijan työnantajan valintaan hänen 

valmistuttuaan ammattiin?  

Työyhteisö ja yhdessä oppiminen 

- Minkälainen ilmapiiri työpaikallasi on ?  

- Miten tiimin jäsenet voisivat osallistua opiskelijan ohjaamiseen enemmän? 

- Onko esihenkilöt läsnä ja mukana opiskelijoiden ohjaamisprosessissa? Miten? 
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- Onko sinusta tärkeää, että opiskelija olisi työyhteisön täysipainoinen jäsen?  

- Voitko mielestäsi ohjaamisella vaikuttaa opiskelijan sitouttamiseen 
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