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Sosiaali- ja terveysalaa koettelee huolestuttava henkilostdvaje. Alan pito- ja vetovoima puhu-
tuttaa ja kilpailu tyontekijoista on realismia jopa humaanilla hoitoalalla. Lahihoitajaksi oppiso-
pimuksella kouluttautuvat opiskelijat ovat korvaamaton ja arvokas resurssilisa kiristyvassa

henkilostotilanteessa. Tutkimuksessani hain vastauksia siihen, mitka tekijat ohjaussuhteessa
ja tydyhteisdssa edistavat oppisopimusopiskelijan sitoutumista niin, ettda han valmistumisensa

jalkeen valitsee koulutuksen mahdollistaneen tydnantajan uudelleen?

Laadullisessa tutkimuksessani aineistonkeruumenetelmana toimivat yksildlliset teemahaas-
tattelut. Ne toteutuivat syyskuussa 2022. Haastateltavana oli kymmenen henkiloa. Kaikki
haastateltavat tyoskentelevat Stellan kotipalveluissa Lahden yksikdssa kotihoidossa. Haasta-
teltavilla oli omakohtaista kokemusta tutkittavasta ilmidsta. Heista viisi oli tydpaikkaohjaajaa
ja viisi oppisopimusopiskelijaa. Tyopaikkaohjaajien ohjauskokemus vaihteli vuodesta yli kym-
meneen vuoteen. Opiskelijoista yksi oli vastikdan valmistunut ja neljalla opinnot kesken.
Haastattelujen jalkeen aineisto litteroitiin. Aineiston analysointiin kaytin induktiivista sisalto-

analyysia ja luokittelua.

Ohjaussuhteelle tarkeaa on toimiva vuorovaikutus, koettu turvallisuus, keskindinen tasa-ar-
voisuus seka yhdessa tyoskentely. Tarkeaksi ohjaamisen laatua tukevaksi teemaksi nousi
ohjaamiseen kaytettava aika. Tyoyhteison kohdalla opiskelijamyonteisyys, turvallisuuden-
tunne, saavutettu tydyhteison jasenyys, yhdessa oppiminen seka jaetumpi ohjaaminen oh-

jaustiimissa nahtiin opiskelijan sitoutumista edistavina tekijoina.
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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, | 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. | 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. | 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.
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1 JOHDANTO

Sosiaali- ja terveysalalla olemme haastavassa tilanteessa ammattitaitoisen henkiloston saa-
tavuuden suhteen. TyoOpaikoilla on I6ydettava keinoja henkildston sitouttamiseen ja uusien
tyontekijoiden rekrytointiin. Tyon veto- ja pitovoima on huomioitava kaikessa. Sosiaali- ja ter-
veysalalle tarvitaan seuraavan 15 vuoden aikana lahes 200 000 uutta tyontekijaa tyovoi-
maksi, paikkaamaan tarvetta, joka syntyy elakoitymisen, kasvavan palveluntarpeen ja henki-
|6stomitoituksen nousun myéta (TEM, 2020, s. 59). Toimin palvelupaallikkdna Stellan kotipal-
velussa Lahdessa. Olen havainnut oppisopimusopiskelun olevan hyva ja yksikkda palveleva
rekrytointikanava. Kilpailu on alalla kovaa, eika yhtaan tyontekijaa ole varaa menettaa. Tyon-
tekijapula on huolestuttavaa kotihoidossa. Vakituista ja osaavaa henkilokuntaa on vaikea
saada kiinnittymaan yhteen tyonantajaan. Yksikoiden on kehitettava uusia toimintamalleja
seka paivitettava vanhoja prosesseja vastaamaan jatkuvasti muuttuvan tyéelaman tarpeita.
Lahihoitajan ammatilliseen tutkintoon tahtaava oppisopimusopiskelu on hyva mahdollisuus
tyonantajalle rekrytoida ja kouluttaa omiin tarpeisiinsa osaavia tyontekijoita. Taman onnistu-
minen vaatii yksikon prosessien sisaista tarkastelua esimerkiksi ohjaamiseen kohdennettujen

resurssien ja ohjauksen laadun suhteen.

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittda, voidaanko oppisopimusopiskelijan ohjaussuhteella ja
tyoyhteisotekijoilla vaikuttaa henkilon sitoutumiseen tydnantajaansa. Erityisen tarkastelun
kohteena ovat tekijat, jotka ohjaussuhteessa seka tyoyhteisdssa edistavat oppisopimusopis-
kelijoiden sitoutumista yritykseen valmistumisen jalkeen. Uskon, etta paremmin jasennetylla
ja organisoidulla tyopaikkaohjauksella voimme tukea opiskelijan sitoutumista tydnantajaan.
Laadukkaalla ohjaamisella helpotamme tyoyhteisoon kiinnittymista, joka on sitouttamisen kul-
makivi kirjallisuuden mukaan. Tata kautta voimme loytaa ratkaisuja sosiaali- ja terveysalalla
esiintyviin tydvoiman pysyvyyden ja saatavuuden ongelmiin. Ohjausprosessin keskidossa on
ohjausparin keskindinen seka tydyhteison ja opiskelijan valissa tapahtuva dialogi- vuorovai-
kutus koko opintojen ajan. Syva, muuntuva ja valmentava ohjaussuhde seka tyoyhteisén
opiskelijamyonteinen ja hyvaksyva ilmapiiri vaikuttavat suoraan oppisopimusopiskelijan ha-
luun sitoutua. Ne voivat kokemuksina parhaimmillaan ratkaista kiinnittyyko opiskelija tyoyhtei-

sOON vai ei.

Tutkimukseni mukaan toivoa on. Toimivan ja ennalta mietityn ohjausprosessin myo6ta voimme
edistaa opiskelijan sitoutumista tydnantajaan. Ohjaamiselle on mahdollistettava selvasti

enemman aika- ja henkilostoresursseja. Lahiesihenkilon roolin selkeyttaminen seka



ohjaustiimit ja ristiin tyoskentely opiskelijan oppimisen tukena ohjaamisessa ovat merkityksel-
lisia sitoutumisen ja arvostuksen tunteen kannalta. Taman tueksi tydpaikkaohjaaminen on
nostettava osaksi yrityksen strategiaa ja onnistuneesti jalkautettava osaksi henkiloston toi-
mintakulttuuria. Tutkimukseni toimii pohjana perehdytys- ja ohjaamisprosessin kehittamiselle
yksikdssamme. Dialogisuus on tydssani yhdistava tekija, tata kasittelen tutkimukseni tausta-
osassa. Sita on kaikkialla missa on vuorovaikutusta. Se nakyy ohjaussuhteessa seka tyoyh-

teison ja opiskelijan yhdessa oppimisessa.



2 OPPISOPIMUSKOULUTUS

2.1 Oppisopimuksella kaytannonlaheisesti ammattiin

Oppisopimuskoulutus on yksi ammatillisen koulutuksen muoto. Oppiminen kaytannon tyota
tekemalla ja toisen neuvomana on kautta historian ollut merkittavassa roolissa yksilollisessa
ja ammatillisessa oppimisessa (Billet, 2016, s. 618). Opiskelumuotona se mahdollistaa tyo-
elamapainotteisen opiskelun seka palkkatulot opintojen aikana. Oppisopimus perustuu aina
tyosuhteeseen ja tyosuhteen kesto samaan tydnantajaan vaihtelee opiskelijan ja tydnantajan
tarpeiden mukaisesti (Nikkila, 2020, s. 9). Lahihoitajaksi opiskeltaessa opintokokonaisuus on
180 osaamispistetta (Koulutuskeskus Salpaus, 2021). Oppisopimuskoulutuksesta saadetaan

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

Viime vuosina olemme tyoyksikossamme huomanneet oppisopimuskoulutuksen mahdollisuu-
det seka tarpeellisuuden. Taman koulutuslinjan kautta tydnantajalla on mahdollisuus koulut-
taa tyontekija jo opintojen alkuvaiheessa ns. tuottavaksi tyontekijaksi, joka oppii ohjauksessa.
Oppisopimus koulutusmalli on tehokas tapa vastata alan kasvavaan henkilostétarpeeseen.
Ammatillisen koulutuksen lakiuudistus tuli voimaan (531/2017) vuonna 2018. Oppisopimus-
koulutus oppimisen mallina vaatii opiskelijalta aktiivisuutta seka laajempaa vastuuta omasta
oppimisesta (Billet, 2016, s.624).

Nikkilan (2020, s. 10-11) mukaan lakiuudistus on tuonut seuraavia muutoksia aiempaan. Op-
pisopimus on mahdollinen myos lyhyille jaksoille, eika jakson pituudella ole enaa vaikutusta
koulutusta tarjoavan tahon valtionrahoitusosuuteen. Koulutuksen jarjestajaa motivoidaan ra-
hoituksellisesti oppisopimuskoulutuksen kayttodn viimeistaan opintojen loppuvaiheessa. Kou-
lutuksen rahoituksen perusteena on osin opiskelijan tyollistyminen valmistumisen jalkeen.
Ranto (2021), toteaa tutkimuksensa johdannossa, etta yleisesti ottaen ammatillisen koulutuk-
sen lakiuudistus toi oppisopimuskoulutukseen lisaa osaamisperusteisuutta, tydnantajaperus-

teisuutta ja opiskelijalahtoisyytta

Opetushallituksen verkkosivujen mukaan (Opetushallitus, 2022) opintojen henkilékohtaista-
minen takaa oman opintopolun ammatillista koulutusta suorittavalle opiskelijalle. Se on yh-
teistyota tydnantajan, koulutuksen jarjestajan seka opiskelijan kesken. Opiskelu voidaan raa-

taloida tapauskohtaisesti. Suunnitelmassa huomioidaan mm. opiskelijan osaamiskokemus,
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tybelamataidot ja oppimisvalmiudet (mt). Laki ammatillisesta koulutuksesta (5631/2017, §44)
maarittelee, etta jokaiselle opiskelijalle tehdaan henkildkohtainen osaamisen kehittamissuuni-
telma (HOKS). Nikkila (2020, s. 9) kirjoittaa, ettda HOKS liitetdan osaksi oppisopimusta ja sen
allekirjoittavat kaikki osapuolet. HOKS:lla varmistetaan opiskelun tavoitteellisuus ja suunnitel-
mallisuus tutkintoa vastaavasti. Siihen kirjataan opiskelijan osaamisen nayttaminen tyopai-

kalla seka ohjaamisen ja tuen tarpeet, Nikkila jatkaa.

2.2 Tyopaikkaohjaaja osaamisen varmistajana tyopaikalla

Tybnantaja nimittaa opiskelijalle tydpaikkaohjaajan. Koulutuskeskus Salpauksen (2021) mu-
kaan tyopaikkaohjaajan vastuulla on opiskelijan kaytannon ohjaus tydkentalla opintojen ajan.
Tyopaikkaohjaajan taytyy olla ammattitaidoltaan, koulutukseltaan ja tyokokemukseltaan pa-
teva ja hanella olisi hyva olla ohjausosaamista (mt). Oppisopimusopiskelijan tydpaikkaohjaa-
jan roolia ja velvollisuuksia maaritellaan laki asetuksin (Laki ammatillisesta koulutuksesta
531/2017, 72 §, 74 §). Lain mukaan tydpaikkaohjaajalla seka yksikdn esihenkil6lla on velvolli-
suus huolehtia opiskelijan perehdytyksesta ja ohjaamisesta yksikdssa. Ohjaajan tulee osallis-
tua koulutus- tai oppisopimuksen ja nayton suunnitteluun, toteutukseen ja arviointiin opetta-
jan kanssa (Koulutuskeskus Salpaus, 2021). Han ohjaa opiskelijaa tavoitteellisesti seka an-

taa palautetta saanndllisesti henkilokohtaisen osaamisen kehittamissuunnitelman mukaisesti.

Opiskelijan osaaminen varmistetaan tyopaikalla naytoilla, jotka vastaanottaa tyopaikkaoh-
jaaja. Lainsaadanto (Laki ammatillisesta koulutuksesta 531/2017) edellyttaa, etta nayton vas-
taanottajalla tulee olla riittava suoritettavaan tutkintoon ja arvioitavaan tutkinnon osaan liittyva
ammattitaito. Opettaja seka tydpaikkaohjaaja arvioivat nayton loppukeskustelussa, jossa tut-
kinnon osa-alueen suoritus arvioidaan lopullisesti. Koulutuskeskus Salpauksen verkkosivujen
(2021) mukaan opiskelija nayttaa osaamisensa ja tutkinnon perusteissa maaratyn ammattitai-
tonsa kaytannontehtavia tehden. Opiskelija valmistautuu nayttdon tekemalla nayttésuunnitel-
man, jonka opettaja ja tyOpaikkaohjaaja saavat nahtavaksi ja hyvaksyttavaksi etukateen.
Tybnantajan vastuulla on mahdollistaa opiskelijalle oppimista tukevat puitteet tydymparis-

tossa eika hanta pida jattaa yksin oppimisensa kanssa (Billet,2016, s. 623).

Oppilaitoksen tehtava on jarjestdd HOKS:in mukaiset opinnot opiskelijalle seka paivittaa
HOKS;ia tarpeen mukaan opiskelijan kanssa. Oppilaitoksen edustaja eli opettaja kartoittaa
opiskelijan oppimistarpeet ja tydpaikan edellytykset vastata niihin. Han pitaa yhteytta opiskeli-

jaan ja seuraa opintojen etenemista. Oppilaitoksen edustaja koordinoi yhteisty6ta tydnantajan
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ja oppilaitoksen seka opiskelijan valilla. Oppilaitos maksaa tydnantajalle opiskelijasta koulu-

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

3.1 Sitoutumisen kynnyksella

Uuden tyontekijan eli oppisopimusopiskelijan ohjaaminen tulisi nahda tyoyhteisdssa tar-
keana, yhteisena asiana. Siihen osallistuvat ideaalisti kaikki tahot yksikdssa: esihenkil6t,
koko tiimi, nimetty tyOpaikkaohjaaja seka itse ohjattavana oleva tyontekija. Laadukas ohjaa-
minen ja tuki opintojen aikana sitouttaa opiskelijaa organisaatioon seka sen ihmisiin (Bindu &
Gupta, 2014, s. 1194) Tama edesauttaa tavoitteessa onnistumista eli uudesta tyontekijasta
kiinni pitamista. On selvaa, etta tydpaikkaohjaajan roolin lisdksi, kannustavan tydyhteisod on
hyvin merkittava uuden tyontekijan urapolulla. Vehvilainen (2014, s. 12) kirjoittaa hyvin oppi-
misen monisuuntaisesta kasvuprosessista. Vuorovaikutuksessa ohjaaja ja opiskelija seka
tydyhteis6 kasvavat. Hinen mukaansa on tarkea huomioida ohjaus kolmella toimijatasolla (s.

14). Yksilotasolla tarkoitetaan kahdenkeskeista ohjaussuhdetta ja tilanteita. Ryhmatasolla oh

jaus voi olla tiimin sisalla tapahtuvaa vuorovaikutusta. Yhteiso - ja organisaatiotason ohjauk-
sessa korostuvat yhteisoéllisesti sovittujen asioiden lapikaynti, Vehvildinen jatkaa (s. 15).
Edella mainittuja voi olla mm. yhteisesti sovitut kriteerit tyOpaikalla tai tydyhteison arvojen la-

pikayminen seka erilaiset kurssit ja ohjaustapaamiset perehdytysprosessissa.

Valtonen (2015, s. 98-99) kirjoittaa ammatti-identiteetin rakentumissa olevan kyse ammatti-
ryhmaan sosiaalistumisesta. Sosiaalistumisen jalkeen omaksutaan vahitellen tydyhteison ar-
vot, roolit seka tyokulttuuri. Ammatillisen identiteetin rakentuminen on tarkeaa tydyhteisoon
kiinnittymisen nakokulmasta. Dialogi tyopaikalla ja ohjaussuhteissa on tarkeaa. Lisaksi suh-
teet ohjaajiin ovat ammatti-identiteetin rakentumisen nakokulmasta merkityksellisia, Valtonen
jatkaa (2015, s. 100). Tiimiin sosiaalistuminen edesauttaa sitoutumisen kokemuksen synty-
mista, me-henki ja yhteiset tavoitteet tukevat yksilon sitoutumista (Bindu & Gupta, 2014, s.
1198).

Uuden tyon aarelld vaaditaan aina hyva tydhdn perehtyminen. Perehdytys termi pitaa sisal-
laan kaikki toimet, jotka tukevat ty0ssa viihtymista seka itsenaista ja tehokasta tyosta suoriu-
tumista. (Viitala, 2021, s. 97). Laadukas perehdytys ja tydnohjaaminen heijastuu suoraan sii-
hen, kuinka uusi tyontekija kokee roolinsa tydyhteisdssa ja mita han ajattelee tydnanta-
jasta(mt). Uuden tyon aloittaminen seka uuteen tydymparistdoon tutustuminen vaativat aikaa

ja henkiloresursseja tydyhteisolta ja niihin kannattaa panostaa. Tydssa onnistumista ja siihen
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kiinnittymista kannattaa tukea oikein kohdennetulla palautteella. Tama siksi, etta tyytyvaiset
tyontekijat tyoskentelevat tehokkaammin ja I0ytavat paikkansa tiimissa paremmin (Bindu &
Gupta, 2014, s. 1196).

Aiemmin perehdytys miellettiin kdytannon tydhdn opastamiseksi tydpaikalla (Kupias & Pel-
tola, 2009, s. 13) mutta nykyaan tydymparistojen ja organisaatioiden monimutkaistuminen
ovat tehneet siita laajempaa ja vaativampaa (Kaijala & Tolvanen, 2020, s. 64). Organisaatioi-
den on oltava muutoskykyisia, niin kuin siella tyoskentelevien ihmistenkin. Resilienssi on koe-
tuksella nykypaivan jatkuvassa muutoksessa (mts. 60). Resurssipulankin aikana organisaa-
tioiden on mietittava jatkuvasti, miten tydvoima ja osaaminen yksikossa riittavat tulevaisuu-
dessa. TyOnantajakuvan merkitys lisdantyy muutoksen myo6ta. Tydnantajien on oltava entista
houkuttelevampia, eika kilpailua voi havita Kaijalan ja Tolvasen (2020, s. 62) mukaan. Joki
(2018, s.114) painottaa kirjassaan myds positiivisen yrityskuvan merkitysta, johon on helppo

vaikuttaa hyvalla perehdytyksella.

Muuttuminen on paljon helpompaa, kun sita tukee pedagoginen ymparistd, toteavat Kupias ja
Peltola kirjassaan Oppiminen tydssa (2019, s. 88). Perehdyttaminen ja ohjaaminen tydssa on
muutoksen tukemista, jota uuden oppimiseen tarvitaan (mts. 89). Tydympariston fyysiset
seka sosiaaliset ymparistot tukevat oppimista pedagogisesti kokeneiden tyontekijoiden lisaksi
(Billet, 2016, s. 622 ). Avainhenkildna ja paavastuullisena omassa oppimisessa on perehtyja
itse. Organisaatiossa kaikilla on osuutensa uuden ihmisen perehdytyksessa. He osallistuvat
siihen jarruttamalla tai kaasuttamalla (Kupias & Peltola, 2019, s. 91). Perehdyttamisella pyri-
taan itsenaiseen tyossa suoriutumiseen ja laajimmillaan koko tyoyhteisé seka organisaatio
kehittyvat uuden tydntekijan oppimisprosessin myota (mts. 97-99). Tyodntekoa ja siihen liitty-
vaa oppimista eli perehtymista ohjaavat vahvasti tyéturvallisuuslaki (738/2002), tydsopimus-
laki (55/2001) seka laki yhteistoiminnasta yrityksissa (334/2007). Kaikilla perehdytystoimilla
pitaisi pyrkia tyontekijan onnistumiseen ja menestymiseen uudessa tydssa tai roolissaan, Ku-
pias ja Peltola (2019, s.27) jatkavat. Kirjoittajat esittavat, etta epaonnistuminen perehdytyk-

sessa kaantyy yrityksen tappioksi.

Perehdyttaminen vie aikaa ja sen kesto vaihtelee sen mukaan, mika on henkilon tuleva rooli,
ika, aiempi osaaminen seka alan tydkokemus (Joki, 2018, s. 112). Ajalla on positiivinen vai-
kutus, Joki jatkaa (s. 111). Se sitouttaa uutta tydntekijaa yritykseen seka tydyhteiséon. On
taysin normaalia, ettad aloittelijalta puuttuvat perusosaaminen ja taidot (s.112). Tydntekija,

jolla on ikavuosia enemman, voi olla tydelamassa oma-aloitteisempi ja aktiivisempi kuin
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nuorempi ja tydelamassa kokemattomampi. Alan tydkokemus voi olla eduksi tyota aloittaessa
ja vaikuttaa perehdytyksen suunnitteluun. Kaanteisesti, kokematon tyontekija voi tarvita

enemman opastusta jopa tydelamataitojen suhteen, han jatkaa. (s.113).

Perehdyttamisessa edetaan eri tavoilla ja tapauskohtaisesti. Hyvaksi lahtokohdaksi Kupias ja
Peltola (2009, s. 33, 43) esittavat kysymysten muodossa: Mita perehdytettavalta puuttuu?
Mitd osaamista hanelld on ennalta? He asettavat rinnakkain seka yksilon etta yrityksen tar-
peet. Perehdyttaminen on hyva nahda jatkuvana prosessina, joka toimii parhaiten perehtyjan
onnistumisen kokemusten kautta (Viitala, 2021, s. 98). Perehdyttamisen on oltava organisoi-
tua seka palvella my0s yrityksen tavoitteita, kirjoittajat jatkavat (s. 46). Lahijohtajan rooli on
perehdytyksessa tarkea, etenkin alkuvaiheessa. Esihenkilon tehtavana on perehdytysohjel-
man esittely yrityksessa seka tydpaikkaohjaajan esittely (Viitala, 2021, s. 99). Alkuajat ovat
merkittavat sitoutumisen seka uuden tyontekijan psyykkisen hyvinvoinnin nakokulmasta, Vii-

tala jatkaa.

3.2 Perehdyttamisen toimintamallit

Perehdyttamiseen osallistuvien eri toimijoiden roolit vaihtelevat sen mukaan mika yrityksen
toimintakonsepti on (Kupias ja Peltola, 2009, s. 48). Perehdytys on prosessi, joka tukee yri-
tyksessa tai alalla meneilla olevaa muutosta (s. 35). Perehdyttamismalli on hyva luoda yrityk-
sen perustehtdvaa seka strategiaa silmalla pitaen eli mitd perehdytyksella halutaan opettaa,
kirjoittavat toteavat (mts. 36, 48). Yrityksessa on tarkeaa olla perehdyttdmisohjelma, talldin se
tulee helpommin toimintatavaksi ja kayttoon, Joki toteaa (2018, s.114). Yhteiskunnalliset
muutokset mm. teknologian kehittyminen ja asiakkaan aseman voimistuminen ovat vaikutta-
neet tydn historialliseen kehitykseen (Kupias ja Peltola, 2009, s. 35). Perehdytys kehittyy
muutosten mukana ja sita tehdaan hyvin eri tavoin muutoksen ja tydelaman erivaiheissa ja

aloilla (mts. 36).

3.2.1 Vierihoitoperehdyttamien

Kasitydmainen perehdyttamismalli saa Kupiaksen ja Peltolan (2009, s. 36) kirjassa termin
vierihoitoperehdyttaminen. Tassa periaatteena on se, etta uusi tyontekija oppii yksilona koke-
neemman vastuuhenkilon rinnalla tyota tehden. Vierihoitoperehdyttamisen riski piilee siing,
ettd yhden perehdyttajan vastuulle jaa paljon, kirjoittajat jatkavat (mts. 37). Perehdyttajan
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innostuksen ja ammattitaidon puute voi lannistaa uuden oppivan tyontekijan. Malli on toimiva,
jos perehdyttaja on motivoitunut rooliinsa ja hanella on aikaa perehdyttamisen jarjesta-
miseksi. Vierihoitomallissa perehdyttaja toimii mentorina ja hanen ohjaustaidoillaan on iso

rooli perehdytyksessa (mts. 49).

3.2.2 Malliperehdyttaminen

Malliperehdyttamisessa pyritaan luomaan suunnitelmia ja toimintamalleja perehdyttamisen
tueksi (Kupias ja Peltola, 2009, s. 37). Tassa periaatteena on se, etta yritys hydtyy monin ta-
voin perehdyttamisen yhtenaistamisesta (mts. 38). Yrityksessa tuotetaan eri tahojen toimesta
materiaalia esim. muistilistoja, oppaita tai perehtymislomakkeita, joita hyddynnetaan uusien
tydntekijoiden perehtymisessa. Perehdytys on jaettu useammalle henkildlle ja organisaation
osalle esim. henkildstdhallinto, kollegat ja esimies (mts. 49). Kaytanndntyon opastus on
useimmiten yksikdssa nimetyilla perehdyttdjilla, kirjassa jatketaan (s. 38). Kupias ja Peltola
(2009, s. 39) tunnistavat riskiksi sen, etta perehdyttaminen jaa irralliseksi, eika kiinnity riitta-

vasti perehtyjan kaytannon tyohon.

3.2.3 Laatuperehdyttaminen

Perehdyttamisen ei haluta jaykistyvan, ja karkaavan liian kauas arjen toiminnasta (Kupias &
Peltola, 2009, s. 39). Laatuperehdyttamisessa tunnuspiirteita ovat tiimityoskentely, prosessin-
omaisuus, joustavuus ja jatkuva kehittdminen tyoyksikoissa (mts. 39). Riskina on se, ettei ku-
kaan tiimista tai yksikosta ole nimetty vetovastuuseen. Parhaimmillaan mallissa koko tiimi,
tydyhteis6 perehdyttaa ja tiimissa on nimetty perehdytysvastuullinen (mts. 39). Perehtyja saa
laajasti perehtymista ja kokemusta erilaisista tyoskentelytavoista seka paasee sulavasti tiimin
jaseneksi (mts. 40, 49). Esimiehen rooliksi jaa koordinoida perehdyttamisen toteutuminen
(mts. 49).

3.2.4 Raataloity perehdyttaminen

Raataloidyssa perehdyttamisessa kokonaisperehdyttamista koordinoi yksikdssa yksi henkild
(Kupias ja Peltola, 2009, s. 40). Koordinoijan on tunnettava perehdytettava toimintakentta
seka yrityksen toiminta ja henkildstd. Perehdyttamisjakso ei ole tassa mallissa valmis, kaikille

sellaisenaan soveltuva tuote, vaan se muotoutuu prosessin aikana (mts. 41). Siina
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huomioidaan perehtyjan osaaminen ja tarpeet seka tavoitteet, jotka selviavat perehdyttami-
senkoordinoijalle keskusteluissa perehtyjan kanssa. Tassa mallissa odotetaan perehtyjalta
aktiivista roolia ja sitoutumista omaan perehtymiseen (mts. 49). Riskina voidaan pitaa koordi-
noijan vahvaa roolia perehtymisen onnistumisessa ja lapiviennissa seka perehtyjan sitoutu-
misen puutetta. Esimies voi koordinoida laatuperehdyttamista. Usein hanella on oma osansa

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

3.2.5 Dialoginen perehdyttaminen

Dialogisessa perehtymisessa perehtyminen ja oppiminen mielletdan koko tydyhteison ja yri-
tyksen toimintatavaksi (Kupias & Peltola, 2009 s. 42). Kaikki tyoyhteisdssa osallistuvat pereh-
tymiseen ja perehdyttamiseen uuden tyontekijan aloittaessa (mts.49). Perehtyjan nakemyk-
set ovat arvokkaita ja uusia, tyoyhteisé parhaimmillaan oppii ja uudistuu hanen myotaan. Pe-
rehtyja voi tulla esimerkiksi tiimiin asiantuntijatehtaviin. Dialoginen perehdytys on omanlaista.
Se poikkeaa perinteisista perehdyttamisen malleista, silla perehtyjan rooli on merkittava ja
erityisen aktiivinen (mts. 51). Siina perehdyttaminen syntyy yhteiskehittelyn tuloksena, (mts.
42).
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4 MENTOROINTI- VIISAUDEN VAHVISTAMISTA

Mentorointi on yksi vanhimmista kehittamisen keinoista, silla sita on toteutettu jo vuosituhan-
sia, toteavat Kupias ja Salo, kirjassaan Mentorointi (2014, s. 12). Oppipoika ja kisalli-suh-
teessa hankittu ammatti opittiin seuraamalla mestarin toita ja kuunnellen viisaampaa, he jat-
kavat (s. 13). Perinteinen oppipoikamalli vaistyi tyon uudistumisen ja yhteiskunnallisten muu-
tosten myota, kirjoittajat jatkavat. Nykyaan mentorointi on loytanyt sijansa uudelleen tyoela-
man hyodyllisena kaytantona. Tydelamassa kaytetaan kehittamisen muotoina mentoroinnin
lisaksi mm. perehdyttdjia, tuutoreita, tydnohjaajia, coacheja, tydnohjaajia seka asiantuntija-
kouluttajia. (Kupias & Salo, 2014, s. 19).

Mentorointi on joustavaa ja asettuu tydnohjauksen ja perehdytyksen valimaastoon. Mento-
rointia ei pida rajata pelkastaan perehdyttamiseksi. He nakevat perehdytyksen tarpeen myos
organisaatiotasolla. Mentorointi voi olla aktori- tai mentorilahtdista (Kupias & Salo, 2014, s.
22). Mentori on yhteistyosuhteessa kokeneempi ja tiedollisesti taitavampi ammattilainen,
jonka rinnalla aktorille siirtyy tietoa ja oppiminen lisdantyy prosessin aikana (mts. 15). Mento-
rointi on yhteistyosuhde, jossa ollaan vuorovaikutuksessa, tiivisti ajatuksia ja tyotapoja vaih-
taen (Ristikangas ym., 2019, s. 187) Yhteistydsuhdetta rakennetaan luottamuksen, kunnioi-
tuksen ja yhteisesti asetettujen tavoitteiden mukaisesti. Kupias ja Salo (2014, s.120) kuvaa-

vat mentorointisuhteen moottorina, joka vie prosessia eteenpain.

4.1 Mentori- ja aktorilahtéinen mentorointi

Mentoroitavan tietoisuus omasta ajattelusta ja kayttaytymisesta kehittyy mentorointisuh-
teessa (Ristikangas ym., 2019, s. 30). Mentori haastaa mentoroitavaa kyseenalaistamaan ja
ymmartamaan omaa toimintaa seka asenteita ja olettamuksia (mts.31). Mentori ohjaa mento-
roitavaa reflektoimaan ja oppimaan kokemuksistaan vastavuoroisesti (mts. 34). Mentorina
toimimisen avain on aito kiinnostus toisesta ihmisesta ja halu kehittya myos itse (mts. 33).
Mentorin tehtava on antaa aktorille kayttdon asiantuntemuksensa ja osaamisensa. (Kupias &
Salo, 2014, s. 23). Mentorilahtdisessé mentoroinnissa on kyse siita, ettd kokeneempi ammat-
tilainen ohjaa kehittymishaluista ja kokemattomampaa (mts. 20).

Spontaaneja mentorointitilanteita syntyy tydelamassa paivittain, etenkin tydskentelyilmapiirin
ollessa avoin. Mentorilahtéisessa mentoroinnissa mentorin tiedot ja osaaminen halutaan or-

ganisaation kayttéon paremmin (Kupias & Salo, 2014, s. 25). Siind saadaan juuri tiettyjen, eri
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syista organisaatiosta valikoituneiden tyontekijoiden osaamista jaettua uusille tai vanhoille
tyontekijoille (mts. 26). Yksi esimerkki mentorilahtoisesta mentoroinnista on tyontekijoiden
ikdantyessa ja elakdityessa ns. "hiljaisen tiedon” siitdminen organisaation sisalla valitulle ak-
torille (s. 150).

Mentori saa usein myo0s itselleen hyvia evaita mentorointiprosessin aikana, toteaa Leskela
vaitoskirjassaan (2005, s. 31). Mentorointi lisaa mentorin tyotyytyvaisyytta, ja tuo mentoroijan
omaan tyéhon uutta sisaltéa. Omanarvontunnon kasvu, oppiminen ja uudet nakdkulmat akto-
rilta seka omien vuorovaikutustaitojen kehittyminen koetaan tarkeina asioina mentorointipro-

sessissa, han toteaa.

Mentorin tydparina 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 kehittdmaan ammattitaitoaan ja osaamistaan. (mts. 24). Ak-
torin organisaatio hyotyy usein mentoroinnista. Hyotyja ovat mm. tyopaikkavaihtuvuuden va-
hentyminen, tydtehon lisdantyminen, sitoutumisen lisdantyminen nykyiseen organisaatioon,
elinikaisen oppimisen edistaminen, hiljaisen tiedon jalkautuminen sujuvammin ja ihmisten va-

lisen vuorovaikutuksen lisdantyminen organisaatioissa. (Leskela 2005, s. 32)

4.2 Ohjaajan ja mentorin erilaisia ohjaustyyleja ja rooleja

Toisen ohjaaminen ammatillisesti on taitolaji, jossa voi mentorina kehittya ja oppia. Toimiva ja
tuloksekas mentorointisuhde edellyttaa eri ohjaustyylien ja roolien kayttda, tilanteen ja mento-
roitavan tarpeen mukaan (Ristikangas, 2019, s. 49). Perehdyttajan rooleissa ja ohjaustyy-
leissa on paljon paallekkaisyytta (Kupias & Peltola, 2009, s. 142). Suorassa tyylissa mento-
rilla on maaraava ote, jotta oppimisprosessi etenee ja pysytaan sovitussa sisalléssa. Mentori
ohjaa mentoroitavaa kohti tiettya urapolkua tai kehittymisen vaihetta. Epasuorassa tyylissa
mentori rohkaisee mentoroitavaa itse tekemaan omia johtopaatoksia. Mentori on enemman
taustalla tukemassa mentoroitavan itsetuntemuksen kasvua ja kyvykkyyden vahvistamista.
(Ristikangas ym., 2019, s. 48). Haastavassa tyylissa korostuu mentoroitavan toiminnan ja
ajattelun seka olettamusten haastaminen ja uuden oppimiseen rohkaiseminen seka rajojen
kokeiluun kannustaminen Ymmartavassa tyylissa mentorin rooli on empaattinen mentoroita-
vaa kohtaan. Hanen tarkoituksenaan on rohkaista ja vahvistaa mentoroitavan kyvykkyytta ja

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

Dialogi on kasitteena monialainen. Dialogi yhdistetaan ainakin psykologiaan, filosofiaan, sosi-
aalitieteisiin, johtamisen ja organisaatioiden tutkimukseen seka erilaisiin paatoksentekoteori-
oihin (Holm ym., 2018). Dialogin on ajattelun apuvaline. Dialogin juuret yltavat antiikin Kreik-
kaan. Dialogi sanan historia tulee Kreikan kielen sanoista dia "kautta”, "lapi” ja logos "sana”,
"merkitys” (Isaacs, 2001, s. 40). Keskustelu ja dialogi molemmat ovat tarpeellisia. Keskuste-
lussa pyritaan paatoksen tekoon. Dialogissa heratellaan oivalluksia, joiden pohjalta ennakko-

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

Syvanen ym. (2017, s. 133) selventavat keskustelun ja dialogin eroja siten, etta dialogissa ei
pyrita johtopaatoksiin ja lopputulokseen. Dialogi edellyttaa kykya ja halukkuutta jakaa asioita
yhdessa puhuen ja ajatellen. Isaacsin (2001) mukaan dialogi tulisi nahda ihmisten valisena,
yhteisena prosessina, jonka jalkeen siihen osallistuvat nékevat asian todellisuuden uudella
tavalla. Talloin tavoitellaan ymmarryksen laajentumista seka uusia ratkaisuja ja uuden oppi-

mista, (Holm ym., 2018)

Isaacs (2001, s. 39) rohkaisee avoimuuteen. Epaonnistunut dialogi paatyy hanen mukaansa
usein mielen pahoittamiseen ja leireihin jakautumiseen. Talldin yhteisen ajattelun voima seka
alykkyys jaavat hyodyntamatta (Isaacs, 2001, s. 40). Dialogin taustalla elaa ajatus siita, etta
yhteinen keskustelu vaikuttaa lopulta yhteisen toimimisen muututtua myaos siihen, kuinka ih-
miset toimivat yksinaan (mts. 43). Dialogi on parhaimmillaan elava tiedonhankintakokemus.

Se toteutuu ihmisen sisimmassa mutta myos ihmisten valissa (mts. 30).

5.1 Dialogista yhdessa kokemista

Loppelan monitieteisen vaitoskirjan pohjalta syntynytta "Keskustellen tyokuntoon”-toiminta-
mallia hyddynnettiin Etela-Pohjanmaalla Sotedialogit muutoksessa- johtaminen, tyéhyvin-
vointi ja tuloksellisuus-hankkeessa (ESR, STM, 2019-2022). Siina oli mukana kolme erilaista
vanhuspalveluja tuottavaa organisaatiota. Toimintamallille ominaista on mm. yhteistoiminnal-
lisuus ja demokraattinen dialogi (Loppela, 2019). Esihenkil6sto ja tydntekijat yhdessa laativat
kehittamistavoitteita seka kehittamisen toimenpiteita ja sopivat aikataulut. Ajatuksena on I0y-
taa yhdessa aiempaa toimivampi ratkaisu johonkin asiaan, jota arvioidaan pian uudelleen.
Jatkuva parantaminen, oppiva organisaatio ja uudistuminen ovat ydinajatuksia yhteisdllisessa

kehittdmisessa (Loppela, 2019).
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Uskon, etta taman tyyppisessa yhdessa tekemisessa on samanaikaisesti voimaa seka mah-
dollisuuksia oppisopimusopiskelijoiden osaamisen kehittdmisessa. Esihenkilot yksikdissa, oh-
jaajat seka opiskelijat ja tyOyhteiso voivat varmasti tamankaltaisen yhdessa oppimisen kautta
jakaa arvokkaita kokemuksia. Kehittamiskokeiluja seuraa jatkokokeilut. Lisaksi jokainen voi
vaikuttaa ja osallistua oman tyonsa kehittamiseen (Loppela, 2019). Opiskelijoilla voi olla ar-
kuutta ja epauskoa omasta osaamisestaan ja vaikeuksia paasta tyoyhteison jaseneksi. Tasa-
vertaisen ryhmatyoskentelyn kautta opiskelijat voivat kehittya muiden rinnalla ja samalla tyo-

yhteison opiskelija myonteisyys lisaantyy.

Motivoitunut ja vuorovaikutuksellisesti taitava seka osaava henkildsto viihtyy tydssaan. Edella
kuvattu tydymparistd tarjoaa hyvan kasvupohjan myos opintojaan suorittavalle tydntekijalle.
Uusi tulokas tydyhteisdssa aistii nopeasti, onko han tervetullut porukkaan (Seppanen, 2022,
s. 71). Kukaan ei voi osata ty6tehtavia alussa. Tassa avuksi on positiivinen ja turvallinen tyo-
yhteis®. Turvallisuuden tunteen kokeminen ja sen tunnistaminen perehdytyksen tavoitteeksi
on tarkeaa sitouttamisen nakodkulmasta. Uuden tydntekijan motivaatio lisaantyy hyvaksy-

vassa ja avoimessa tydyhteisdssa (mts. 72).

Hoitoalalla on haasteena tyontekijoéiden suuri vaihtuvuus. Seppasen (2022, s. 70) mukaan
perehdytykseen vaikuttaminen seka siihen panostaminen voisi vahentaa alalta pakoa ja toi-
saalta lisata sen vetovoimaa. Perehdyttamisen jatkuva lasnaolo ja vaihtuva henkildkunta va-
syttavat vakituista henkilokuntaa. On tarkeaa, etta vasymisen tunnetta ei siirreta perehdytet-
tavan aistittavaksi. Uuden tyontekijan ei kuulu ponnistella saadakseen tukea tyoyhteisolta.
(Kupias ja Peltola, 2009, s. 69). Hyvin hoidettu perehdyttdminen vaikuttaa perehdytettavan
onnistumisen ja hyvaksytyksi tulemisen kokemusten kautta positiivisesti ja sitouttaa nopeam-

min hanet yrityksen ja tydyhteison tulosta tekevaksi jaseneksi (Joki, 2018, s. 111).

5.2 Dialoginen johtaminen

Dialogisen eli yhteistoiminnallisen johtamisen ydin on kuuntelussa, arvostavassa vuorovaiku-
tuksessa seka osapuolien tasavertaisessa osallistumisessa toimintaa kehittaessa (Loppela,
2017, s. 157). Dialoginen johtaminen on yhdistelma tydntekijdiden vuorovaikutus- ja osallistu-
mismahdollisuuksia, motivaatiota, vastavuoroista vuorovaikutusta seka uudistumista. Naiden
toteutuessa esimies saa tyOyhteison, jossa viihdytaan, kehitytaan ja luodaan uutta. Dialogi-

sen johtamisen ja vuorovaikutuksellisten keinojen avulla pyritdan ajatusten jakamiseen,
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kehittymiseen tyoyhteisoilla tasavertaisesti seka yksilon kehittymisen tukemiseen (Syvanen
ym., 2017, s. 130-131).

Dialogi kaytannossa auttaa tyontekijaa loytamaan uusia ajatuksia, joiden aarelle ei yksin paa-
tyisi. Tyontekija, joka kokee voivansa vaikuttaa ja osallistua tyonsa suunnitteluun, sitoutuu
paremmin ja haluaa seka jaksaa tyossaan haasteidenkin edessa. (Syvasen ym., 2017, s.
132) Organisaatioissa yhteiset oppimisprosessit ja kehityshankkeet ovat ideaalisia tilanteita
dialogiselle johtamiselle (Loppela, 2017, s. 159). Dialogisen johtamisen tarkeimmaksi raken-
nusaineeksi Syvanen ym. (2017, s. 131) nostavat sisdisen motivaation ja sen edistamisen
erilaisin tyovalinein tyoyhteison arjessa. Sisaisen motivaation herattely kannattaa. Kirjoittajien
mukaan sisdinen motivaatio vaikuttaa mm. yksildiden suhtautumiseen tydymparistoon, tyo-
hon, tyoyhteison muihin jaseniin seka esimiehiin. Esimiesten tulisi nahda sisaisen motivaa-
tion herattelyn suora yhteys tyotyytyvaisyyden lisaantymiseen, jolla taas on suora yhteys tyon
tuottavuuden lisdantymiseen (Syvanen 2017, s. 131). Sisadiseen motivaatioon voidaan tyoela-
massa vaikuttaa tyoyhteison vuorovaikutusrakenteilla, avoimuudella seka arjen johtamisella.
Tyoyhteisdjen ja niiden tydntekijoilla on paljon hiljaista, kokemuksiin pohjautuvaa tietoa. (Lop-
pela, 2017, s. 157-159)

Merkittava rooli ja vastuu perehdytyksen onnistumisessa seka psykologisen turvallisuuden
luomisessa yksikkdon on yksikon Iahijohtajalla eli esihenkildlla (Lehto, 2022, s. 117). Lahijoh-
tajalla on avaimet kasissa tyopaikan arvoperustan seka tyohyvinvoinnin suhteen, Lehto Kir-
joittaa. Arvostavalla vuorovaikutuksella tyoyhteisossa, kuuntelemisella seka tyontekijoiden
tasa-arvoisella ja osallistavalla toiminnalla, on vaikutusta tyontekijan sisaisen motivaation tu-
kemiseen (Loppela, 2017, s. 157-160). Tama on tarkeaa uutta tyota aloitettaessa Tyomoti-
vaation ja tyohyvinvoinnin valilld on yhteys. Yksikon johto luo organisaatioon vallitsevaa tyo-
kulttuuria ja tarvittavaa me -henkea. Suunnannayttajana esihenkilét omalla aktiivisella ja ai-
dosti tydntekijdista kiinnostuneella tydotteellaan tukevat tydssa viihtymista. Joen (2018 ,s.23)
mukaan esihenkilot yksikoissa vastaavat henkildstosuunnittelun toimivuudesta. Henkil6sto-
suunnittelun tarkea osa organisaation osaamisen tarkastelun ohella on henkiloston perehdy-
tysvastuu. Uusien ja vanhojen tyontekijoiden sitouttaminen tydnantajaan on helpompaa luo-
malla hyva ja turvallinen tyéilmapiiri (Joki, 2018, s. 22-23). Dialogisen johtamisen perusperi-
aatteita, joita esihenkilon on hyva huomioida, ovat kuuntelu, kaikkien osallistuminen seka pe-
ruskunnioitus ja arvotus seka ydinajatus, siita etta jokaisella on jotain tietoa. (Loppela, 2017,
s.159-160).
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6 TUTKIMUKSEN ONGELMA, KYSYMYKSET JA TARKOITUS

Tutkimusosassa esittelen oppisopimusopiskelijoiden seka tyopaikkaohjaajien arvokkaita aja-
tuksia, jotka tukevat oppisopimusopiskelijan sitoutumista tydnantajaan. Alkuun esittelen tutki-
musongelman ja tutkimuskysymykset seka tutkimuksen tavoitteen. Lopuksi esittelen toimek-

siantaja yksikon.

6.1 Tutkimusongelman asettaminen

Stellalla roolistani kasin havaitsin tarpeen onnistua oppisopimusopiskelijoiden sitouttami-
sessa tydyhteisodomme paremmin. Tahan kiinteasti kuului yksikkdbmme sisaisen ohjauspro-
sessin kehittaminen. Talta pohjalta lahdin hakemaan vastauksia tutkimusongelmaani, joka on
"Mitké tekijat ohjaussuhteessa ja tybyhteis6ssé edesauttavat sité, ettd oppisopimusopiskelija

valmistumisensa jélkeen valitsee koulutuksen mahdollistaneen tyénantajan eli meidét?

6.1.1 Tutkimuskysymykset

Tutkimusongelman luonteen takia yksildllisesti toteutettu haastattelu tutkimus oli ainoa vaih-
toehto. Kysymykseen oikeita vastaamaan ovat kokemus asiantuntijat itse eli tyopaikkaohjaa-
jat seka oppisopimusopiskelijat. Omassa tutkimuksessani ajattelin varsinaiset tutkimuskysy-
mykset "isoina kysymyksina”, joiden pohjalta rakensin joustavan teemahaastattelu rungon.
Tutkimuskysymykset ohjaavat aineistoa seka tiedonkeruuta koko prosessin aikana (Kana-
nen, 2019, s. 25).

Tutkimuskysymykset;

1) Mitka tekijat ovat merkityksellisia ohjaussuhteessa omaan tyopaikkaohjaajaan oppisopi-

musopiskelijan nakdkulmasta?

2) Mitka tekijat ovat merkityksellisia ohjaussuhteessa ja ohjaamisessa opiskelijan tukemiseksi

tydpaikkaohjaajien nakdkulmasta?

3) Mitka tekijat edistavat oppisopimusopiskelijan sitouttamista tyoyhteiséon?
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Lopulliseen tutkimusongelmaan paatyminen vei aikansa. Tutkimusongelma on hyva ajatella
tydon punaisena lankana, jossa luontevasti yhdistyy analyysin ja tulkinnan ja metodologian
vuoropuhelu, niita jasentaen (Puusa & Juuti, 2020, s. 159). Palautin itseni tutkimuksen eri
vaiheissa useamman kerran tutkimusongelman aareen. Tutkimusongelman suuntaa antava
ajatus selkeytti ajatuksiani asetettujen tutkimuskysymysten aarelle. Kananen (2019, s. 22)
kirjoittaa tutkimusongelman etsimisen olevan varsinaista "salapoliisity6ta”. Han jatkaa tutki-
muskysymyksien esittamisen olevan mahdotonta, mikali tutkimusongelmaa ei ole esitetty.
Tutkimusongelman kautta lIoytyvat tutkimuskysymykset. Tutkimuskysymyksiin lahdetaan ha-
kemaan ratkaisuja teorian ja aineiston seka analyysin avulla. Ratkaisujen valmistuminen tar-

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

6.1.2 Tutkimuksen tavoite

Tyoyhteisdssamme opiskelee useita, eri vaiheen oppisopimusopiskelijoita ja pyrkimyksemme
on valmistumisen jalkeen uudistaa heidan tydésuhteensa. Oppisopimusopiskelijat ovat yksikol-
lemme korvaamaton ja tarkea resurssilisa ja arvostamme heidan tyépanostaan. Haluamme

parantaa tyopaikkaohjaajien ja tydyhteisomme ohjausosaamista seka olla haluttu tydnantaja,

johon oppisopimusopiskelija on valmis sitoutumaan valmistumisensa jalkeen.

Tydpaikkaohjaamista on kehitettava yksikossamme ja sita on tuettava tyonantajan toimesta.
Tyo6paikkaohjaajien rooli on selkeytettava ja oppisopimusopiskelijan ohjaaminen on nostet-
tava selkeammin koko tydyhteison asiaksi. Esihenkiliden roolia on tarkasteltava tyopaikka-
ohjaajan ja oppisopimusopiskelijan tuen lisaamiseksi. Laadukas tyopaikkaohjaaminen kas-

vattaa myos tyopaikkamme laatutekijoita.

6.2 Yhteistyotahon esittely

Yhteisty® tahona toimii Stellan kotipalvelujen Lahden yksikké. Stellan tuote on kotiin vietavat
ja liikkuvat terveyspalvelut. Stellan kotipalvelut on yksityinen kotihoidon palveluntuottaja, joka
paasaantdisesti tuottaa ostopalvelumallilla Paijat-Hameen kuntayhtymalle. Lisaksi Stellan ko-
tipalvelut hoitaa Paijat-Hameessa turvapuhelinasennukset ja -huollot seka henkilokohtaisen
avun palveluja. Tyontekijat ovat paasaantoisesti koulutukseltaan Iahihoitajia. Lisaksi palveluk-
sessa tyoskentelee sairaanhoitajia ja terveydenhoitajia seka hoiva-avustajia. Henkilostovaje
on Stellan kotipalvelu Lahden yksikdssa vakava haaste. Arjen tyo on jatkuvaa téiden
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uudelleen jarjestelya, jotta asiakkaat saataisiin hoidettua laadukkaasti ja hyvin. Kokonaisuu-
tena tyontekijatiimi on tdynna upeita moniosaajia ja tyolleen sitoutuneita ammattilaisia, mutta
vaikea henkilostoresursoinnin vaje nakyy myos henkildoston jaksamisessa. Yksikossa on jat-
kuva tarve uusille, vakituisille ja sitoutuneille tyontekijoille. Tydénantajana Stella kotipalvelujen
Lahden yksikon on kokeiltava uusia ratkaisuja, kehitettava seka uudistettava yksikon sisaisia
prosesseja. Tyoskentelen Stellan yksikossa palvelupaallikkona. Aiemmin oli yksikon la-

hiesimies seka tiiminvetaja.



25

7 TUTKIMUSMENETELMAT

7.1 Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimusote

Tutkimusongelma maarittelee tutkimusotteen (Kananen, 2019, s. 27). Laadullisen tutkimusot-
teen valitseminen tahan tyohon oli minulle alusta asti selvaa. Halusin tarkastella haastattelu-
jen pohjalta oppisopimusopiskelijoiden seka tyopaikkaohjaajien kokemuksia seka nakemyk-
sia tutkittavasta ilmidsta. Sarajarven ja Tuomen (2018, luku 1) mukaan laadullinen tutkimus
pyrkii ymmartamaan tiettya tapahtumaa tai toimintaa seka antamaan teoreettista tulkintaa va-
litulle iimidlle. Heidan mukaansa olennaista on kerata tietoa ihmisilta, joilla on kokemusta tai
tietoa asiasta. Kanasen (2019, s. 26-27) mukaan laadullisen tutkimusotteen valinta on selva
kun tutkija tavoittelee (holistista) kokonaisymmarrysta ilmiésta, tutkimuksen huomio painottuu
tutkittavien nakokulmiin ja merkityksiin ja aineisto kerataan asianomaisilta vuorovaikutussuh-

teessa.

Laadullisessa tutkimuksessa tarkastelun kohteena on ilmion merkityksellisyys seka merkityk-
sen maailma (Vilkka, 2021, luku 5). Tutkittu maailma on ihmisten valinen ja sosiaalinen. Sen
merkitykset tulevat esiin suhteina toisiinsa ja ne muodostavat merkityskokonaisuuksia. Vilkan
(luku 5) mukaan tutkijan tavoitteena on onnistua I6ytamaan ihmisen kokemat kuvaukset ilmi-
Osta. Kanasen (2019, s. 25) mukaan laadullisessa tutkimuksessa pyritdan ongelman ja tutkit-
tavan ilmion ymmarrykseen. [Imioon vaikuttavista tekijoista ei tutkijalla ole riittavasti tietoa ja

tutkimuksen myota halutaan selvittaa asioita, han selventaa.

Kaytetyimpia laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmia organisaation laatututkimuk-
sissa ovat haastattelumenetelmat (Puusa, 2020, s. 103). Laadullisen aineiston keraamista
Puusan (2020, s. 101) mukaan ohjaa paamaaratietoisuus. Se mihin tutkimuksella halutaan,
vaikuttaa siihen millaisia aineistoja tutkija hankkii, miten han niita tulkitsee ja kuinka han ym-
martaa haastateltujen kertoman, han jatkaa. Puusan (2020, s. 101) mukaan, tutkijan on kont-
rolloitava ja tunnistettava tutkimuksen kehysta tutkimuksen edetessa. Hanen on hyva muis-
tuttaa itsedan laadullisen tutkimuksen tutkijan roolista (mts. 103). Laadullisella tutkimusot-
teella on omat tutkimusmenetelmat, jotka voidaan jakaa aineistonkeruumenetelmiin seka ai-

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

Tutkimuksessani haastattelin kymmenta ihmista yksilollisesti teemahaastatteluna. Vilkan
(2021, luku 5) mukaan yksildhaastattelu on paljon kaytetty metodi, kun tutkitaan omakohtai-
sia kokemuksia. Puusan (2020, s.106) mukaan se on joustava ja antaa haastattelijalle mah-
dollisuuksia suunnata haastattelua tutkimuskysymyksien kannalta olennaisen aarelle. Haas-
tattelun on hyva rakentua teemakysymysten varaan, koska ilmi6ta ei tunneta, vaan sita vasta
selvitetdan (Puusa, 2019, s. 25). Teemat ohjaavat haastattelun etenemista ja ne tarkentuvat
jokaisessa haastattelussa eritavoin, han jatkaa. Puusan mukaan rentous ja vapaamuotoisuus
kuvaavat hyvin teemahaastattelua. Joustavuutta teemahaastatteluun tuo se, ettd haastattelija
voi pyytaa tarkennuksia ja esittaa lisdkysymyksia haastateltavalle, kuitenkaan liikaa johdatte-
lematta (s. 107). Jokainen haastattelutilanne oli erilainen ja hyvin keskusteleva. Haastattelu-
runko varmisti sen, etta etukateen miettimani asiat tulivat haastattelun aikana kysytyksi. Etu-
kateen ajateltu haastattelurunko auttaa siina, etta tutkija saa tutkimuksen tarkoituksen ja tut-

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

Tein kaksi erillistd haastattelurunkoa; oppisopimusopiskelijoille soveltuvat kysymykset seka
tyopaikkaohjaajille soveltuvat kysymykset. Teemat haastattelurunkoihin rakentuivat teorian
seka tutkimusongelman pohjalta. Puusan mukaan (2020, s. 113) valittujen teemojen tulee pu-
reutua ongelman kannalta olennaisiin asioihin seka tuottaa laajasti ainestoa. Haastattelut so-
vin jokaisen haastateltavan kanssa henkilokohtaisesti ja haastattelurungon toimitin heille etu-
kateen. Tama mahdollisti haastateltavan tutustumisen teemoihin jo ennen haastattelua.
Haastattelun teemat pyritaan rakentamaan siten, etta ne antavat vastauksen mahdollisimman

hyvin tutkittavan ilmion tutkimuskysymyksiin seka tutkimusongelmaan.

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston keruussa isojen tutkimuskysymysten lisaksi tarvitaan
muita apukysymyksia. Aiemmin esitellyt tutkimuskysymykset ns. metakysymykset, pitavat si-
sallaan useita kysymyksia, jotka auttavat Ioytamaan vastauksia ylemman tason kysymyksiin,
(Kananen, 2019, s. 24). On tyypillista, etta tutkimuksen eri vaiheissa on kaytetty erilaisia ja

eritasoisia kysymyksia tukemaan ajattelua ja aineiston keruuta ilmiosta (mts. 24).

7.3 Aineiston analyysimenetelma

Tutkimukseni laadullinen aineisto koostui kymmenesta nauhoitetusta yksildhaastattelusta,

jotka litteroin tekstiksi mahdollisimman nopeasti haastattelun toteutuksen jalkeen.
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Keskimaarainen haastattelun kesto oli 37 minuuttia. Litteroitu sivumaara yhdesta haastatte-

lusta keskimaarin oli 4,5 sivua tekstia.

Paadyin jakamaan haastattelut kahteen erilliseen osaan; opiskelijoiden ja tyopaikkaohjaajien
haastatteluihin. Litteroin ensimmaisena opiskelijoiden haastattelut, jonka jalkeen kuuntelin
haastattelut viela perehtymalla aineistoon. Lisaksi tein itselleni jokaisesta haastattelusta kasi-
tekartan tukemaan omaa ajatteluani. Haastattelut luin Iapi useaan kertaan l6ytaakseni niista
olennaisen tutkimuskysymysten kannalta. Seuraavaksi aloitin varsinaisen induktiivisen sisal-
tdanalyysin, jossa kyse on alkuperaisten ilmausten pelkistamisesta (Vilkka, 2021, luku 5).
Analysoin ensin opiskelijoiden haastatteluaineiston kokonaan, jonka jalkeen siirryin tyopaik-
kaohjaajien haastatteluiden pariin. Puusan (2020, luku 9) mukaan aineiston tiivistdminen ja
pelkistaminen on tarkeaa tutkimuksen onnistumisen kannalta. Sisallonanalyysin etenemista
konkreettisesti Tuomi ja Sarajarvi (2018, luku 4) kuvaavat siten, etta pelkistykset jaotellaan ja
yhdistellaan samaa tarkoittaviin alaluokkiin. Taman jalkeen toisiaan muistuttavat alaluokat yh-

distetaan ylaluokaksi. Ylaluokasta muodostetaan yksi yhteinen paaluokka.

Paaluokat lopullisuudessaan vastaavat tutkimuskysymyksiin seka kuvaavat aineistoa mah-
dollisimman hyvin (Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 4). Paaluokkia tutkimuksessani olivat ohjaa-
minen ja ohjaussuhde tyopaikkaohjaajaan opiskelijan kokemana, ohjaaminen ja ohjaussuhde
opiskelijaan tydpaikkaohjaajan kokemana, tyoyhteison merkitys sitoutumisen kokemuksessa
opiskelijan nakdkulmasta ja tyoyhteison merkitys opiskelijan ohjaamisessa ohjaajan nakokul-

masta.

Esimerkkeja kuvassa 1 sisallon analysoinnista teemaan ohjaaminen ja ohjaussuhde tyopaik-

kaohjaajaan opiskelijan kokemana.
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Kuva 1 Sisallénanalyysi esimerkkeja (Ahtola,2022).

7.4 Tulosten luotettavuus

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

Minua ohjaava tekija tutkimuksessani oli tiedonhankinta ty6elaman kehittamisen nakokul-

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

taa tutkijan kokemattomuus seka toisaalta tutkijan asiantuntijuus. Tiedonantajina tutkimuk-

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

rajarvi, 2018, Luku 3). Tama lisaa tutkittavan ilmidn luotettavuutta. Tutkijan oma ajatus ja ko-

kemus aiheesta ei saa hairita tutkimuksen asetelmaa tai johdatella haastattelua. Taman ris-

kin tiedostin hyvin ja mielestani onnistuin pitamaan omat ennakko-olettamukseni seka haas-

tatelluissa etta sisallonanalyysivaiheessa sivussa. Puusa (2020 s. 113) muistuttaa, etta tutkija
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vain tulkitsee toisen ihmisen tekemia tulkintoja eika toimi omien olettamusten varassa. Kaikki
tutkimuksessa haastateltavana olevat olivat minulle entuudestaan tuttuja. Keskustelua ohjasi
teemahaastattelurungot, joiden sisalla keskustelu oli helppo pitaa. Esihenkilotyoskentelysta
nousi paljon asiaa, mielestani osin ohi asian. Tahan haastateltavia varmasti ohjasi se, etta
aiemmin olen toiminut yksikdssa lahiesihenkilon ja tiiminvetajan roolissa. Analyysia tehdes-
sani oman tulkinnan poisjattaminen seka asian olennaisuus piti olla kirkkaana mielessa. Mie-

lestani onnistuin omat olettamukseni asiasta suodattamaan analyysia tehdessani.

Aineistonkeruumenetelmana haastattelu oli mielestani oikea vaihtoehto. Haastatteluvai-
heessa paadyin puolistrukturoituun teemahaastatteluun, osin juuri taman takia. Mielestani
tama varmisti sen, ettd haastateltavat vastasivat samoihin kysymyksiin, rajattujen teemojen
sisalla, vaikka tilaa jai lisakysymyksille ja vapaalle keskustelulle (Puusa, 2020, s. 112-113)
Jalkeenpain huomasin haastatteluissa "ronsyilya” seka paallekkaisyytta teemojen valilla.
Haastattelulomakkeessa nain jalkikateen mietittyna, olisi voinut olla viela rajatumpi maara ky-
symyksia. Luotettavuutta lisasi esihaastattelut molemmille haastattelulomakkeille, joiden poh-
jalta paadyin ne pitamaan. Asiat eivat paasseet unohtumaan. Aikataulu haastattelujen ja ana-
lyysien valilla oli nopea ja tiivis, joka puhuu luotettavuuden puolesta. Haastattelut nauhoitet-
tiin ja litteroitiin. Nauhoitusten sailyttaminen analyysin Kirjoittamisen ajan mahdollisti uudel-
leen kuuntelun, joka helpotti merkitysten selventamista. Litteroidut haastattelut seka mindma-
pit haastatteluista seka teemoittelun ja sisallonanalyysin tuotokset toimivat ohjaavina asiakir-

joina tuloksia seka johtopaatoksia esittaessa.

Tutkimuksessani haastattelin kahta erillista tutkimusryhmaa, joka lisaa tutkimuksen luotetta-
vuutta triangulaation nakokulmasta (Sarajarvi & Tuomi, 2018, luku 5). Naen itse asian niin,
etta opiskelijoiden seka ohjaajien kokemuksista nousi paljon samoja teemoja ja merkityksia,
jotka tulkitsen aineistossa saturaatioksi. Saturaatio eli samojen merkityksien toistuminen pu-
huu myos haastatellun aineiston riittavyyden puolesta. Tamankaltaisessa tyoelamalahtoi-
sessa kehittamisty0ssa, jossa tavoitellaan yksikon sisaisia toimivampia prosesseja, luotan
itse tutkimustuloksien suuntaa antaviin tuloksiin. Tuloksien hyédyntaminen organisaatiossa
jaa esihenkildiden vastuulle. Sinansa tulosten siirtdminen minka tahansa alan organisaatioon

toimiimielestani sellaisenaan.
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7.5 Tutkimuksen eettisyys

Opinnaytety6ta koskeva sopimus tehtiin tydnantajan, tutkijan ja Seindjoen ammattikorkea-
koulun ohjaavan opettajan valilla. Koulutuskeskus Salpaukselta haettiin heidan opiskelijoi-
taan koskeva tutkimuslupa. Jokainen tutkimukseen osallistuva allekirjoitti suostumuslomak-
keen tutkimukseen osallistumisesta, ja he saivat luettavaksi tiedotteen tutkimuksesta. Tutki-
mukseen osallistuneiden anonymiteetti sailyi koko tutkimuksen ajan, eika heita voida tunnis-
taa tutkimuksen lopullisesta versiosta. Ennen haastattelua tutkija kavi lapi tutkimuksen kulun
seka aineiston havittamiseen liittyvan keskustelun haastateltavan kanssa. Tutkimuksen ai-
neisto oli tutkijalla sailytyksessa tutkimuksen ajan. Taman jalkeen se havitettiin tietosuojaperi-

aatteita kunnioittaen.
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8 TULOKSET

Omaa tutkimusosaani varittda Kanasen (2019, s. 45) esittaman ideologian mukainen ajattelu,
jonka toivon helpottavan lukijaa. Tutkimusongelmasta olen johtanut tutkimuskysymykset. Tut-

kimuskysymyksiin vastaukset esitetaan tuloksina aineistosta eli haastatteluista.

Tulososion alussa esittelen ensin haastateltavat. Taman jalkeen vastaan kolmeen tutkimus-
kysymykseen yksi kerrallaan, ensin opiskelijan nakokulmasta, sitten tydnohjaajan nakokul-
masta. Tutkimukseni kysymykset olivat: Mitka tekijat ovat ohjaussuhteessa omaan tyopaikka-
ohjaajaan merkityksellisia oppisopimusopiskelijan nakdkulmasta? Mitka tekijat ovat ohjaus-
suhteessa ja ohjaamisessa merkityksellisia opiskelijan sitouttamisen tukemiseksi tyopaikka-
ohjaajien nakokulmasta? ja mitd merkitysta tydyhteisdlla on ohjausprosessissa ja oppisopi-

musopiskelijan sitouttamisessa tydyhteis66n?

8.1 Haastateltavien taustatiedot

Haastattelin tutkimuksessani kymmenta ihmista. Kaikki haastateltavat tyoskentelevat Stellan
kotipalvelussa kotihoidon tyontekijoina ja osallistuivat vapaaehtoisesti tutkimukseen. Tar-
keimpana kriteerina tiedonantajien kokoamiselle Tuomi ja Sarajarvi (2018, luku 3) pitavat
sita, ettd otanta on harkittu ja heilla on tutkitusta ilmidsta tietoa seka kokemusta. He valikoitu-
vat tutkimukseen mukaan, koska heilla on omakohtaista kokemusta joko ohjaajan tai oppiso-

pimusopiskelijan roolista.

Haastateltavista opiskelijoista neljalla on voimassa oleva oppisopimus Stellan kotipalvelujen
kanssa. Yksi opiskelija on juuri aloittanut opinnot, yksi on pian valmistuva ja muiden opiskeli-
joiden opinnot sijoittuvat naiden valiin. Yksi opiskelijapohjainen haastateltava on vuosi sitten
valmistunut oppisopimuskoulutuksesta lahihoitajaksi yksikostamme. Haastateltavat ovat ial-
taan 32-51-vuotiaita. Osalla opiskelijoista on vuosien tydkokemus hoiva-avustajan tyotehta-

vista. Osalle sote-ala on ollut taysin uusi ala ennen opintojen alkua.

Toinen haastateltava ryhma oli opiskelijoiden tydpaikkaohjaajat, joita on viisi. Kaikilla tyopaik-
kaohjaajilla on lahihoitajan tutkinto. Heillda on ohjauskokemusta yhdesta useampaan opiskeli-
jaan. Ohjauskokemusvuosia on yhdesta vuodesta yli kymmeneen vuoteen. Kolme ohjaajista

on kaynyt tyopaikkaohjaajakoulutuksen. Yksikossa tydpaikkaohjaajat ohjaavat oppisopi-

musopiskelijoita omasta tahdostaan.
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8.2 Mitka tekijat ovat ohjaussuhteessa omaan tyopaikkaohjaajaan merkityksellisia

oppisopimusopiskelijan nakokulmasta?

Kaikki haastateltavat opiskelijat kertoivat oppivansa kaytannon kautta ja omaksuvansa asiat
mallin nahtyaan ja itse tekemalla perassa. Alkuvaiheen opinnoissa he kokivat ohjaamisen ja
ohjaajan kanssa yhdessa tydskentelyn valttamattomana ja tarkeana. He nakivat taman autta-
van myos sisdanpaasya tyoyhteisoon. Kaytannon tydskentelyssa oman ohjaajan kanssa oli
eroja haastateltavien valilla. Heidan puheenvuoroissaan korostui ajan puute oman ohjaajan

kanssa. He toivoivat samoja tyovuoroja ja ohjausaikaa enemman oman ohjaajansa kanssa.

Osa haastateltavista koki ohjauksen olevan eriarvoista suhteessa muihin ohjattaviin. Heilla oli
ajoittain yksinaisyyden ja osaamattomuuden kokemuksia. Osa opiskelijoista koki vastuun
liian suureksi. Heidan oletettiin selviytyvan yksin tilanteissa, joissa he olisivat kaivanneet tu-
kea. Vastaavasti toiset haastateltavat kokivat yhteisen ohjausajan riittavaksi ja olonsa turval-
liseksi tyoskennella itsenaisesti. He kokivat vastuunsaamisen vahvistavan ammatti-identiteet-

tiaan. Heille yhteista oli taito kysya ja selvittaa asiat itse.

Yhteisen ajan tarve ohjaajan kanssa nousi esiin useassa kohdassa. Opiskelijat kokivat, etta
aikaa oman ohjaajan kanssa oli liian vahan eika sita jarjestetty toiveiden mukaisesti. Toi-
veena oli samat tyovuorot, parilista seka ohjauskeskustelujen toteutuminen. Epatietoisuuden
ja osaamattomuuden kokemukset haluttiin jakaa ohjaajan kanssa rauhassa ja naiden koke-
musten lapikdymiseen toivottiin yhteista aikaa. Onnistumisen kokemuksien jakaminen ohjaa-
jan kanssa koettiin myos tarkeana. Lisaksi tarkeana pidettiin ja kaivattiin arjen kuulumisten
vaihtoa opintoihin liittyvissa asioissa lahiesihenkildn kanssa. Opiskelijat toivoivat, etta tyonja-
kaja ja esihenkil6t olisivat enemman tietoisia ohjauspareista ja heidat huomioitaisiin tydvuoro-
suunnittelussa mm. laittamalla heidat samoihin tyovuoroihin. Monet kokivat ikavana, etta oh-
jauskeskusteluja ja samoja tyovuoroja taytyi vaatia ja pyytaa erikseen. Tassa yhteydessa tuli
esille eriarvoisuuden kokemuksia seka arvostuksen puutteen kokemuksia. Osa vastaajista

koki, ettei opiskelijan roolia aina muisteta, vaan heidat nahdaan vain tydvoimana.

Tyo6paikkaohjaajan vaihtumiseen kesken opintojen suhtauduttiin hyvin eritavoin. Toisaalta se
koettiin hyvana siksi, etta opiskelija arvosti kokemusta useammasta hyvasta ohjaustavasta ja
kaytannon asioiden oppimisesta. Eras haastateltava toi esiin vahvan pystyvyyden ja parjaa-
misen kokemuksen ohjaajan puuttuessa; tyopaikkaohjaaja oli vaihtunut tai sita ei ollut ni-

metty, jonka vuoksi oli pitanyt selviytya itse. Ohjaus koettiin yleisesti painottuvan paljon
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nayttoon valmistautumiseen tai nayttdsuunnitelman lapikaymiseen. Haastateltavat toivoivat

pysahtymista ja keskusteluja matkan varrella, ei vain jakson loppuvaiheilla.

Opiskelijat kokivat palautteen ohjaavan heidan oppimistaan ja antavan suuntaa ammatillisuu-
den kehittymiselle. Osa koki kaivanneensa enemman henkilékohtaista palautetta tekemises-
taan. Ohjaussuhteessa syntynyt tuttuus ja luottamus tukivat palautteen antamista molemmin
puolin. Osa opiskelijoista koki kaivanneensa enemman palautetta tekemisestaan. Ohjaajalta
saatu palaute toi iloa omaan tekemiseen ja ohjaajan rooli motivaation lisaajana oli selva.
Opiskelijat kokivat palautteen ohjaavan heidan oppimistaan ja antavan suuntaa ammatillisuu-
den kehittymiselle. Asiakastyo koettiin palkitsevana seka rohkaisevana tekijana ja asiakas-
kokemukset koettiin hyvana palautteena. Palautteen pohjalla on oltava tavoitteellisuus. Ta-
voitteet ohjaavat oppimista oikeaan suuntaan. Ne taytyy olla tiedossa seka opiskelijalla etta

ohjaajalla ja niihin palataan ohjauskeskusteluissa.

Huumori ja hauskuus seka hyvaksyminen nousivat tarkeiksi asioiksi ohjaussuhteessa. Oman
ohjaajan kanssa tyoskentely nousi voimavaraksi. Ohjaaja koettiin rohkaisevana seka luotetta-
vana tukihenkilona. Halu samaistua ohjaajan tapaan tydskennella tuli esiin selvasti; ohjaajan

tapaa tyoskennella pidettiin esimerkillisena ja hanelta haluttiin oppia enemman.

8.3 Sitoutumista heikentava asia opiskelijoiden nakokulmasta

Haastatteluissa nousi esiin opiskelijan sitouttamista heikentavana kaksi erillista tekijaa, jotka
eivat tue sitoutumista, vaan painvastoin. Haastateltavat toivat esiin kokemansa epakohdan
tyoparityoskentelysta epapatevan tyoparin kanssa. Heidan kokemustensa mukaan kaikki
tyontekijat tyoyhteisOssa eivat saisi ohjata opiskelijoita. Tata he perustelivat joidenkin tyonte-
kijoiden osaamattomuudella seka alhaisella tydmoraalilla, joka nakyi heidan mukaansa asia-
kastyossa. Opiskelijat kokivat usein kiireen tunteita tydssaan. He kuvasivat sen nakyvan eri-
tyisesti puutteellisena tydorauhana ja henkilokohtaisen ohjaamisen uupumisena. Esimerkiksi
sovitut ohjauskeskustelut jouduttiin perumaan valittoman asiakastyon tekemiseksi. Tama ai-

heutti ohjattavissa ajoittaisia turhautumisen ja arvottomuuden tunteita.
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8.4 Mitka tekijat ovat ohjaussuhteessa ja ohjaamisessa merkityksellisia opiskelijan

sitouttamisen tukemiseksi tyopaikkaohjaajien nakokulmasta?

Ohjaajien mielesta ohjaamiseen vaikuttaa eniten se, kuinka pitkalla opiskelija on opinnoissa.
Alkuvaiheen opiskelijan ohjaaminen vaatii ohjaajalta enemman teoriatiedon jakamista ja pe-
rustelua kaytannon tyon lisaksi. Ohjaajat suhtautuvat opiskelijoihin paasaantoisesti tyokave-
reina, joita perehdyttaa tyossa. Ohjaajat kertovat arvostavansa opiskelijaa. He tuovat esiin
yhdessa pohtimisen, kuuntelemisen ja tilan antamisen tarkeyden. Ohjaussuhde ja ohjaami-
nen muuttuvat opiskelujakson aikana osaamisen kertymisen myoéta. Muutos nakyy siina, etta
opiskelija saa enemman tilaa ohjaajalta seka vastuuta ja hanen osaamiseensa luotetaan. Oh-
jaamistekniikoihin seka lahestymiseen vaikuttavat opiskelijan aiempi tietamys sote-alasta,

aiempi tydkokemus, persoonallisuus seka tyoelamataidot.

Ohjaajat tiedostavat ohjaussuhteen tarkeyden opiskelijalle. Se on tullut esiin ohjaustilanteissa
seka opiskelijoiden palautteissa ohjaajille. Ohjaajat kuvasivat ohjausprosessia yhteistydsuh-
teeksi, jolla on heidan mielestaan vaikutusta opiskelijan sitoutumiseen suhteessa tyonanta-

jaan.

Tydpaikkaohjaajien mielesta opiskelua ohjaavat tavoitteet seka palautteen antaminen ovat
keskiossa. Palautetta annetaan onnistumisia vahvistaen, positiivisen kautta. Palaute rohkai-
see opiskelijaa omaan aktiivisuuteen seka asioiden selvittamiseen oppimisensa tueksi. Haas-
teellisten asioiden puheeksi ottaminen on vaikeampaa ja siihen pyydetaan usein esihenkilo
avuksi. Avoin ja hyvaksyva ilmapiiri ohjaussuhteessa on tarkeaa, se mahdollistaa rehellisen
palautteen opiskelijalle. Palautetta opiskelijan osaamisesta kerataan kysymalla palautetta
opiskelijan muilta tydpareilta, asiakkailta, seuraamalla opiskelijan kirjaamista ja keskustele-
malla opiskelijan kanssa esim. yhteisilla lounastauoilla. Kehyksen ohjausprosessille luo osaa-

misen kehittaminen tavoitteiden ja opiskelujaksojen kriteerien mukaisesti.

Ohjaamisessa korostuu ohjaajan nayttama malli ja opiskelijan oma kaytannon tydskentely.
Onhjaajat kokevat yhteisen ajan opiskelijan kanssa todella tarkeaksi. Yhteiset tydvuorot seka
yhdessa tyoskentely esim. parilistalla mahdollistaa tavoitteellisen ohjaamisen seka edistymi-
sen seuraamisen. Ohjaajat tuovat esille kysymysten tarkeyden ja opiskelijan oma-aloitteisuu-
den seka kiinnostuksen tyohon. Edella mainitut asiat kertovat ohjaajien mukaan opiskelijan
sitoutumisesta tydhon. Ohjaajat pitavat tarkeana sita, etta opiskelijat kokevat heidan olevan

helposti lahestyttavia. Ohjaajat myos toivovat opiskelijan samaistuvan heidan omiin
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tyotapoihinsa. Asiakkaan kohtaaminen ja tyoyhteison auttamiskulttuuri ovat tapoja, jotka eri-

tyisesti halutaan siirtaa ohjaajalta opiskelijalle taitona.

8.5 Sitoutumista heikentavat asiat tyopaikkaohjaajien nakokulmasta

Myds ohjaajien haastatteluista nousi samantyyppista eettista kuormittumista kuin opiskeli-
joilla, osin omaa osin opiskelijan puolesta koettua. Useimmat ohjaajat kokevat tyopaikkaoh-
jaajia olevan tyoyksikossa riittamaton maara. Ohjaajat toivoivat, etta ohjausparit huomioitai-
siin tydvuorosuunnittelussa seka paivittaisten toiden delegoinnissa paremmin. Heita huoletti
opiskelijoiden saaman ohjauksen laatu heidan ollessa eri tydvuorossa. Ohjaustiimia ja ristik-
kain tyoskentelya opiskelijan ohjaamisessa kaivattiin tavoitteellisen ja laadukkaan ohjaami-
sen toteutumiseksi. Heidan kokemuksensa mukaan tehtavaan kouluttautuminen seka ohjaus-
parien huomiointi tydvuorolistoissa ja paivittaisessa tyonjaossa lisaisi heidan kokemaa arvos-
tuksen tunnetta. Toisinaan he tulkitsivat asian arvottomuuden kokemuksen kautta. VVoimava-
rana ohjauksessa koetaan kouluttautuminen tyopaikkaohjaajaksi ja oman tyon rikastuminen
seka yhteistydon mahdollistaminen esim. ohjaajien yhteisilla tapaamisilla tai tydnohjauksella
seka opiskelijan kanssa toteutuvat ohjauskeskustelut. Ohjaajat tuovat esiin kiireen perus-
tyossa, joka vaikeuttaa ohjausaikojen jarjestamista. Ajoittain ohjaaminen koetaan lisarasit-

teena, kun sen oletetaan hoituvan muun tyon ohessa.

8.6 Tulosten yhdistaminen

Molemmissa haastateltavissa ryhmissa nousi tarkeiksi asioiksi samaistuminen ohjaajan ta-
paan toimia, kaytannon tyoskentely yhdessa, yhteinen aika, vuorovaikutus ja turvallisuuden
kokeminen. Ohjaaminen muuntuu oppimisen myo6ta seka ohjaussuhteen aikana. Perehdytta-
mismalleista oli tunnistettavissa vierihoito-, raataloity- ja laatuperehdyttdmismalli. Dialogisuus

leijuu ohjaussuhteen ylla ja on kohtaamisissa toivotusti lasna.

Seuraavassa kuviossa on yhdistetty opiskelijoiden sitoutumista edistavat tekijat ohjaussuh-
teessa opiskelijan ja tydpaikkaohjaajan nakdkulmasta. (Kuvio 1).
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Kuvio 1 Sitoutumista tukevat tekijat ohjaussuhteessa (Ahtola, 2022)

8.7 Tyoyhteison merkitys sitoutumisen kokemuksessa opiskelijan nakokulma

Ensivaikutelma tyokavereista nousee tarkeaksi asiaksi. Opiskelun alkuvaiheessa opiskelijan
vastaanottaminen tyontekijoiden toimesta ei aina onnistunut esim. tiimihuoneessa ei esittay-
dytty, hymyilty tai tervehditty uutta opiskelijaa vaan itse piti olla aktiivinen. Huonot kokemuk-
set ihmisistd muistetaan pitkaan. Tahan kaivataan parannusta ja enemman esihenkildiden ja

ohjaajan tukea.

Kaikilla opiskelijoilla on vahva kokemus omasta tiiminjasenyydestaan ja tydyhteisoon kuulu-
misesta, joka lisasi sitoutumisen kokemusta. Opiskelijat kokevat saavansa arvostusta muiden
tydkavereiden taholta ja kuuluvansa tyoyhteisédn. Tydntekijan rooli on usealla haastatelta-

valla selvasti opiskelijan roolia vahvempi. Opintojen ja osaamisen edetessa
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vastuunantaminen opiskelijalle koetaan tarkeana. Se lujittaa kokemusta selviytymisesta

tydssa ja kertoo omasta oppimisesta tyossa.

Tyoyhteison ilmapiiri koetaan paasaantoisesti hyvana ja rentona. Tyoyhteisossa huumori li-
saa viihtyvyytta ja keventaa tyon kuormitusta. Tyodyhteiso ja tyotoverit koetaan opiskelua tu-
kevana voimavarana, opiskelijat luottavat tyokavereihinsa ja samassa tyovuorossa on aina
joku, jolta kysya. Tydyhteison muilta tyontekijoilta saatu palaute nousi tarkeaksi. Osa opiskeli-
joista kokee saavansa enemman palautetta tyostaan muilta tyokavereilta kuin omalta ohjaa-
jaltaan. Tyoyksikon yhteisten asioiden tiedottaminen koetaan hyvana, opiskelijat esim. saavat
saman tiedon kuin yksikdn muut tydntekijat. Tydyhteiso koettiin paasaantoisesti joustavana ja
reiluna. Se lisaa toissa viihtymista. Joustavuus nakyy mm. tydvuorosuunnittelussa toiveiden
huomioimisessa seka mahdollisuutena saada vastuuta osaamisen lisaantyessa. limapiiri
nousee sitouttamista tukevaksi tekijaksi. Mahdollisuus vaikuttaa omaan palkkaan ja tyohyvin-

vointia tukevat teot tunnistettiin vahvasti tyoyhteisoon sitoutumiseen vaikuttavana tekijana.

TyOyhteis0ssa opiskelijalla on tydparina usein joku muu kuin oma ohjaaja. Tydtilanteissa
nouseviin kysymyksiin haetaan vastauksia myods muilta tydkavereilta. Hiljainen tieto ja erilai-
set tyoskentelytavat opiskelijoiden kokemuksen mukaan siirtyvat parhaiten tyoskentelemalla
eri ihmisten tydparina. Vaihtuvien tyoparien kanssa tyoskentely nahtiin ammatillista kasvua
tukevana tekijana. Haastatteluissa tuli esiin joidenkin tyontekijdiden parina tydskentely, mika
aiheutti opiskelijassa ristiriitaisia tunteita kuten esimerkiksi huolta asiakkaasta. Luottamus
tyokavereihin on paasaantoisesti hyvaa. Jotkut tydkavereista aiheuttavat opiskelijoille eettista
kuormaa jattamalla asioita tekematta asiakaskaynneilla. Opiskelijat kokevat turvattomuutta

"huonojen” tydparien kanssa.

Haastatteluista nousee toive opiskelijoiden ja ohjaajien saanndllisista kokoontumisista yksi-
kossa. Kokoontumisiin kaivataan mukaan myos yksikon lahiesihenkiloa. Esihenkilon osallis-
tumisen koetaan lisaavan tiedonkulkua tydnjaon suuntaan opiskelijan tavoitteista ja opintojen
vaiheesta. Opiskelijan paremman oppimisen mahdollistamiseksi esihenkilon toivotaan kay-
van keskusteluja tydnjakoa tekevan henkilon kanssa esimerkiksi siité, kenen kanssa opiske-
lija tyoskentelee parilistalla. Tasavertaisuus ja esihenkildiden ymmarrys seka ystavallisyys

tukevat opiskelijaa tyoyhteison jasenyyteen.

Autetuksi tulemisen kokemus koetaan turvallisuutta lisdavana tekijana. llahtumista, kunnioi-

tusta ja tarpeellisuutta koettiin tilanteissa, joissa avunpyyntd huomioitiin muiden
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tyontekijoiden toimesta esim. asiakkaan luona ambulanssia odottaessa. Auttamisen nahdaan
lisaavan tyoyhteisdssa auttamista yleisesti; opiskelijoiden kokemusten mukaan autettu muis-
taa myos itse auttaa muita. Avun saamisesta on myos huonoja kokemuksia. Esimerkiksi
tyonjakoa tekevalta henkildlta toivotaan apua tdiden delegoinnissa muille tyontekijoille, jos

asiakastyo kentalla jostain syysta viivastyy.

8.8 Tyoyhteison merkitys opiskelijan sitouttamisessa tyonantajaan ohjaajan nako-

kulmasta

Onhjaajat ajattelevat tyoyhteisolla olevan iso merkitys opiskelijan motivoimisessa tyohon ja
kiinnittymisessa tyOpaikkaan siella viihtymisen myo6ta. Heidan mielestaan kaikkien tyontekijoi-
den olisi hyva ajatella oppisopimusopiskelijoita uusina kollegoina, joiden halutaan oppivan
parhaimmat tyétavat. Hyva tydilmapiiri tukee opiskelijaa ja luo turvallisuuden tunnetta. Ohjaa-
jien mielesta tydkavereiden olisi tarkeaa tietda opiskelijan opintojen vaihe seka tavoitteet. Oh-
jaajat nakivat tyoyhteison tarkeana motivaatiotekijana, kun opiskelija valmistumisensa jalkeen

tekee paatosta tulevasta tydnantajastaan.

Opiskelijan auttaminen esimerkiksi uudessa tilanteessa tai vaativan asiakkaan hoitamisessa
nahdaan koko tyoyhteison asiana, koska ohjaaja ei ole aina samassa vuorossa. Lahiesihen-
kilon, tydonjaon ja toisten tyotovereiden panosta pidetaan tarkeana opiskelijan auttamisessa.
Opiskelijan yksinjaamisen ja ulkopuolisuuden kokemus nousi valtettavaksi asiaksi. Hyvak-
syva ja virheet salliva ilmapiiri nahtiin avoimuutta lisdavana ja turvallisuutta tuovana tekijana.
Ohjaajat toivovat tydtovereiltaan keskittymista ohjattavan opiskelijan asioihin, jotta heidan
oma ohjaamisensa ei valu hukkaan. Sitoutumista tukevana tavoitteena pitaisi olla opiskelijan
hyvinvointi. Opiskelijat koetaan tarkeana lisana tydyhteisdssa ja heiltd myos opitaan paljon.

Molemminpuolinen arvostus tukee sitoutumista tydnantajaan.

Tydyhteison laajempi osallistuminen opiskelijan ohjaamiseen voisi haastateltavien mukaan
syventaa opiskelijan oppimista ja samalla myos moniammatillisuus korostuu. He toivat esiin
oppisopimuskoulutuksen suppeuden, kun se suoritetaan kokonaan samassa tyopaikassa.
Jaetumpi ohjausvastuu tai erikseen suunnitellut moniammatilliset ohjausosiot olisivat laatute-
kija opiskelijan oppimisen edistamiseksi. Vahvempi osaamiskokemus ja laadukas perehdytta-

minen nahtiin suoraan vaikuttavan sitoutumiseen myds laajemman tydnkuvan kautta.
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Ohjaajat tiedostavat olevansa tarkeassa roolissa opiskelijoiden paasemisessa tyoyhteison
sisdlle ja kokemuksessa tiimin jasenyydesta. Ohjaajat tiedostivat olevansa tyonantajan edus-
tajia. Ensivaikutelman tekeminen seka tyon positiivisten puolien esittely nousi tarkeiksi teki-
joiksi sitouttamisen nakdkulmasta. Ohjaajat nakevat opiskelijan ammattitaidon varmistamisen
koko tyOyhteison asiana, mutta paavastuun siita he pitavat mielellaan itsellaan. He kertoivat
haluavansa hyodyntaa laajemmin muiden erityisosaamista opiskelijan eduksi. Jaettu rooli
opiskelijan ohjaamisessa nahtiin mahdollisuutena keventaa ohjaajan roolia ja taman koke-

maa syyllisyytta esim. sairaspoissaoloista tai eri tydvuorossa olosta.

He pitavat tarkeana sita, etta oppimisvastuu pysyy nimetylla ohjaajalla, jotta opiskelijan osaa-
minen on paremmin arvioitavissa. Esihenkildiden ja tydnjaon toivottiin kiinnittdvan huomiota
siihen, ketka osallistuvat opiskelijan ohjaamiseen. Lahiesihenkilon roolilta ohjaajat toivovat
enemman esim. osallistumista opiskelijan jakson suunnitteluun seka tavoiteasetteluun. He
toivovat lahiesihenkilon perehtymisen opiskelijan asioihin nakyvan konkreettisena yhteistyona
ja selvina ohjeina tydvuorosuunnittelijalle seka tyonjaolle. Tavoitteena tassa oli yhteinen aika

ohjattavan kanssa seka hyvat perehdyttajat oman ohjaajan vapaapaivina.

Yksikon vastuusairaanhoitajien rooli ohjaamisessa nousi esiin useammassa haastattelussa.
Yhteistyota sairaanhoitajatiimin kanssa toivotaan lisaa muussakin roolissa kuin nayttdjen vas-
taanottamisessa, esim. ladkehoidon osaamisen varmistamisessa. Taman nahdaan lisaavan
ammatillista osaamista ja madaltavan kynnysta ottaa yhteytta sairaanhoitajaan kentalla ol-

lessa.

8.9 Tulosten yhdistaminen

Molemmissa haastateltavissa ryhmissa nousi tarkeiksi asioiksi opiskelijamyonteisyys, turvalli-
suuden tunne, jaetumpi ohjaaminen seka yhdessa oppiminen tydyhteiséna. Tydyhteison il-
mapiiri koettiin oppimista tukevana ja kannustavana. TyOkaverit hyvaksyva ja huomioiva suh-
tautuminen kannattelee opiskelijaa jatkamaan. Dialogisuus on kaikessa vuorovaikutuksessa
tydyhteisdssa mukana. Kahvipodytakeskustelut, paripaikat ja autosiirtymat ovat hetkia, joissa

jaetaan asioita.

Seuraavassa kuviossa on esitettyna opiskelijan sitoutumista tukevat tekijat tydyhteiséssa
opiskelijan ja ohjaajan nakokulmasta (kuvio2)
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OPISKELIJA-
MYONTEISYYS

DIALOGINEN

JAETTU )
YHDESSA

OPPIMINEN

OHJAAMINEN

TYOYHTEISON
JASENYYS

Kuvio 2 Sitoutumista tukevat tekijat tydyhteiséssa (Ahtola, 2022)
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9 JOHTOPAATOKSET

Tassa kappaleessa esitdn omia johtopaatoksia haastattelujen keskeisista tuloksista. Tarkas-
telen niita yhteydessa tyoni teoriaosan perehdytyksen malleihin seka dialogiseen vuorovaiku-
tukseen ja yhdessa oppimiseen. Paadyin yhdistamaan johtopaatdsosiossa opiskelijoiden ja
ohjaajien nakokulmat samoihin kappaleisiin. Mielestani oli luontevaa kasitella asiat saman
teeman alla yhdessa, koska niissa oli tulosten pohjalta paljon yhtenevaisyytta. Johtopaatos
luvun viimeisessa osassa vastaan tutkimusongelmaan. Ohjaussuhde (9.1) kappaleen lo-
pussa esitan kootusti aineistosta esiin tulleita ohjaussuhteen tekijoita, jotka tukevat ja heiken-
tavat opiskelijoiden sitoutumista tydnantajaan. Kappaleen 9.2 lopussa kahdessa taulukossa
esitan kootusti aineistossa esiin tulleita tydyhteison tekijoita, jotka tukevat ja heikentavat opis-

kelijoiden sitoutumista tyonantajaan.

9.1 Ohjaussuhde

Ohjaussuhde luo turvaa ja tukee opiskelijan oppimista. Ohjaussuhde lisda ohjaajan itsetunte-
musta, ammatillisista osaamista seka virkistaa perustyota heidan kertomanaan. Ohjaussuh-
teella on merkittava rooli koko opintojen ajan. Dialogin oppi-isa Isaacs (2001) esitteli ajatuk-
sen elavasta tiedonhankintakokemuksesta. Tata oppisopimusopiskelu parhaillaan toimivan

ohjaussuhteen kanssa on.

Opiskelijoiden ja ohjaajien kertomana ohjaussuhteen merkityksellisimmaksi tekijaksi nousi
yhteinen aika. Rohkaiseva seka suora palaute tuki oppimista. Mikali palaute tai yhteinen aika
jaa ohjaussuhteessa liilan vahaiseksi tai sitéd ei mahdollisteta, ohjaussuhteen dialogisuus vaki-
sinkin karsii. Ammatillinen kehittyminen hidastuu huonosti suunnatun, epasuoran palautteen
myota. Kuten teoriaosuudessa tuli ilmi dialogille ominainen yhteisen ajattelun voima ja sita
kautta oppiminen karsivat. Tavoitteellisuus on ohjaavassa roolissa ohjaussuhteessa. Opiske-
lijan henkildkohtaiset tavoitteet seka opintojakson tavoitteet tulee tiedostaa yksikdssa laajem-

min, myos ohjaussuhteen ulkopuolella.

Opiskelijat tarvitsevat oman ammatillisen kasvun tueksi tavoitteellista, kaytanndnlaheista ja
yksilollistd 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-

pain. Hyvaksyminen, avoimuus seka ajatustenvaihto ohjausparin valilla mahdollistaa
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dialogisen oppimisen. Dialogisuus ohjaussuhteessa ei ole mikaan erillinen juttu, vaan sen si-

salle rakentunut kokonaisuus, mikali perusainekset ovat kunnossa.

Dialogisuus syntyy ihmisten valille vuorovaikutuksessa. Molemmat haastateltavat ryhmat toi-
vat haastatteluissa esiin arvostuksen kokemukset seka keskinaisen kunnioituksen tarkeyden
ohjaussuhteessa. Haastateltavat opiskelijat toivat esiin silla olevan merkitysta sitoutumisen

kokemisessa suhteessa tyonantajaan. Heille ohjaaja on tydnantajan edustaja. Hyvaan ohjaa-

jaan samaistutaan, hanta ihaillaan seka pyritaan samanlaiseen tyonjalkeen.

Huono ohjaussuhde tai sen puuttuminen nakyi irrallisempana kiinnittymisena ja arvottomuu-
den kokemuksina. Ohjaajat vastuullisesti kantoivat huolta opiskelijan kehittymisesta ja he ha-
lusivat opiskelijan samaistuvan heidan tapaansa toimia. Tassa molemminpuolisessa toi-
veessa on mielestani tarkea onnistua ohjausparien valinnassa, koska ohjaussuhteen toimi-
vuus ja dialogisuuden myaota yhteinen ymmarrys ovat sitoutumisen pohja. Mikali ohjaussuh-
teessa ei keskinainen dynamiikka toimi, ohjaaja taytyy vaihtaa. Mielenkiintoista ja huomionar-

voista toimivassa ohjaussuhteessa on se, ettd molemmat oppivat- yhdessa.

Ohjaussuhteen merkityksellisyyden korostaminen ei tarkoita sita, ettd saman ohjaajan tulisi
aina ohjata opiskelijaa. Vuorotyd, tyovuorotoiveet seka akilliset poissaolot tekevat siita mah-
dotonta. Olennaista on kuulla toive yhteisesta ajasta ja se on tarkea huomioida, jo laatuteki-
jana. Ohjaamisen pitaa olla monipuolista ja erilaisia tydskentelytapoja seka asiakas kohtaa-
mista on hyva havainnoida. Talléin muodostuu toinen silta, ohjaussuhde uuteen ihmiseen.
Satunnaisessa tyoparitydskentelyssa suhteen luonne on toisenlainen. Jokainen ohjaaja ohjaa
oman tyokokemuksensa ja persoonansa pohjalta, opiskelijan kokemusmaailma rikastuu. Tar-
keaa on, kuulluksi tulemisen lisaksi, koettu tasavertaisuus seka arvostus kaikissa ohjaustilan-
teissa. Edelld mainitut dialogin ominaisuudet tukevat kehittymista, viihtymista seka herattele-
vat sisaistd motivaatiota ja sitoutumisen tunnetta kokijassa. Ohjaajan taytyy olla motivoitunut

ohjaamiseen, jotta ohjausprosessin vastavuoroisuus tavoitetaan.

Kaikki tyontekijat yksikdssa eivat voi ohjata opiskelijaa tyoparina. Opiskelijan mentorina, us-
kottuna ohjaajana ei voi toimia epapateva tai osaamaton henkild. Han voi toiminnallaan estaa
oppimista tai pahimmillaan tuhota opittua. Ammatillisen kehityksen alkuvaiheessa tarkeinta
on opiskelijan kokema kuulluksi tuleminen seka aito ja lasna oleva vuorovaikutus, turvallisen
ja ammattitaitoisen ihmisen kanssa. Opiskelijan tyoparilla on oltava riittdva perehtyminen yk-

sikon toimintatapoihin seka asiakastuntemus.
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Ohjaaja toimii oppisopimuskoulutuksenajan tyopaikalla opiskelijalle mentorina. Han on vuo-
rollaan viisaudenvahvistaja, oppimisen mahdollistaja ja kuunteleva kohtaaja. Oppimisen kes-
kidssa ovat tavoitteet seka palaute niin kirjallisuuden kun haastattelujen perusteella. Omalta
ohjaajalta opiskelijat odottivat suoraa palautetta. Se mentoroiko ohjaaja haastavasti vai ym-
martavasti tai suorasti vai epasuorasti riippuu osittain suhteen syvyydesta seka oppimisen
vaiheesta. Ohjaajat yksikdssa kaipasivat tukea ohjaamiseen tueksi. Tydpaikkaohjaajan ja
opiskelijan valisessa yhteistydsuhteessa kannattaa hyodyntaa valmentavan mentoroinnin
mahdollisuudet. Ohjaajat kertoivat haastatteluissa ohjaussuhteen muuttuvan opiskelijan
osaamisen kasvun myota. Talldin mentoroinnin nakokulmasta siirrytdan enemman aktorive-
toiseen mentorointiin, jossa opiskelijan oma aktiivinen ote oppimiseen korostui. Opiskelijat
kuvasivat myOs tata haastatteluissa. He kertoivat kaipaavansa vastuuta seka ammatillisen
roolin selkeytymisen myo6ta oma tiedonhankkijan ja haastajan rooli korostui. Ohjaussuhteita
on monenlaisia ja ohjausulottuvuuksia myads, toisessa ohjaushetkessa toimii suora ja haas-
tava ohjaustyyli (Ristikangas, 2019) ja toisessa epasuora seka ymmartava. Kyse on taman
tyovalineen tiedostamisesta ja oppimisesta siindkin. Olennaista mentoroinnille ja ohjaamiselle
on niiden onnistunut yhdistaminen seka muutokseen tahtaava yhdessa oppiminen ja toimiva

vuorovaikutus.

Esihenkildlla ja hanen tekemillaan linjauksillaan yksikdssa on iso merkitys tyoyhteisdssa si-
saisen motivaation synnyssa seka tyossa viihtymisessa. Hanen vastuullaan on mahdollistaa
laadukas ohjaaminen yksikdssa. Esihenkiloa tarvitaan dialogisuuden kehittymisessa yhtei-
sossa. Han nayttaa mallia avoimella, kuuntelevalla ja tasavertaisella suhtautumisella arkipai-
van tilanteissa. Haastattelujen pohjalta on selvaa, etta tydvuorosuunnittelussa tulisi huomi-
oida ohjausparit seka opiskelijan ja ohjaajan valiset keskustelut mahdollistaminen saannalli-
sesti. Lahiesihenkildn ja tyonjaon toivotaan ennakoivan opiskelijoiden ohjaamista tyovuo-

roissa.

Oman ohjaajan kanssa tydskentely oli opiskelijalle voimavara ja se vahensi opiskelijan koke-
maan eettistd kuormittumista. Haastatteluissa tuli esiin huolestuttava ilmi6. Tydskentely epa-
eettisesti toimivien ja osaamattomien tyoparien kanssa koettiin kuormittavana. Haastatteluja
tehdessani huomasin mielenkiintoisen ilmion ikavaksi koettujen kokemusten yhteydessa.
Naista myos opittiin ja ne kdannettiin omaksi vahvuudeksi. Opiskelijan kokema epausko ja
ihmettely tilanteessa oli vahvistanut heidan oikeudentajuaan ja syvempaa ymmarrysta tilan-

teista. He olivat oivaltaneet haluavansa toimia toisin.
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Toinen tarkea kokemus oli asiasta eteenpain ilmoittaminen. Opiskelijan oppimisen hyodyksi
olisi mahdollistettava ohjaajille saannodlliset ohjaajien kokoontumiset. Hyva on ottaa kayttoon
yksikkoon suunniteltu ohjaajien ristiintyoskentely malli ohjaamisessa seka laajennettu ohjaus
ohjaustiimin sisalla ja hyddyntaa yksikon moniammatillisuutta. Ohjaajille avoin ja kannustava
dialogi esihenkilon sekd muiden ohjaajien kanssa lisaisi hyvinvointia ja keventaisi ajoittain
raskaalta tuntuvaa tehtavaa. Kuulluksi tuleminen, kaikkien ajatusten salliminen seka tiedon
jakaminen muiden ohjausta tekevien kanssa, lisaisi motivaatiota ja innostusta ohjata myos

tulevaisuudessa.

Haastateltavat toivat esille se, ettd ohjaamisen luonne muuttuu opintojen edetessa. Kirjoitan
perehdyttamisesta luvussa kolme, jossa esittelen erilaisia perehdyttamisen malleja. Ohjaus-
suhteen alkuvaiheessa korostuu vierihoitoperehdyttamisen tarve. Opiskelija tarvitsee paljon
kaytannon neuvoja seka aikaa ohjaajan kanssa. Opiskelija oppii kdytannon tyéta tekemalla
ammattilaisen kanssa. Keskusteluissa ja kaytannontilanteissa korostuu mentorilahtoisyys.
Mentori jakaa osaamistaan ja kokemustaan avuliaasti. Mentorointia ei pida mieltda yksisuun-
taiseksi. Ohjaussuhteen aikana ohjaaja oppii paljon itsestdan. Ohjaussuhteen vuorovaikutuk-
sessa syntyva kahdenkeskinen dialogi mahdollistaa yhdessa kehittymisen. Tarkeaa on opis-

kelijalle syntyva psykologisen turvallisuuden kokemus.

Opiskelijan taytyy tunnistaa oma vastuunsa oppimisesta ja tuoda osansa ohjaussuhteen dia-
logiin. Aktiivinen kyselija on sitoutunut omaan oppimiseen. Ohjaajat raataldivat opiskelijan oh-
jaamista prosessinomaisesti. Tilanantaminen oikeassa kohdassa on raataloidyn perehdytys-
mallin (luku 3) mukaista toimintaa. Ohjausprosessin onnistumisen perustana on opiskelijan
tunteminen. Mentorina toimiessa ohjaaminen ja palautteen suuntaaminen tavoitteiden mukai-

sesti ovat merkityksellisia asioista.

Seuraavissa taulukoissa on esitettyna aineistossa esiin tulleita ohjaussuhteen tekijéita, jotka
tukevat (taulukko 1) tai heikentavat (taulukko 2) opiskelijoiden sitoutumista tydnantajaan.



Taulukko 1. Ohjaussuhteen tekijoita, jotka tukevat opiskelijoiden sitoutumista tydnantajaan

(Ahtola,2022).

45

Oppisopimusopiskelija

Tydpaikkaohjaaja

Ohjaajan kanssa tyoskentely kdytdnndssa

Opiskelijan kanssa tyaskentely yhdessa

Arvostuksen kokemus

Opiskelija kokee itsensd arvokkaaksi

Tavoitteiden jakaminen ja saavuttaminen

Opiskelijan tavoitteiden saavuttaminen

Suora palaute ohjaajalta

Pasitiivinen ja rohkaiseva palaute opiskelijalle

Kysyminen sallittu

Matala kynnys kysya

Pystyvyyden tunne Osaamisen vahvistaminen
Luottamus Luottamuksellinen ohjaussuhde
Kunnioitus Tasa-arvoinen suhtautuminen

Ohjaaja- avain tydyhteisoon

Tydyhteistn edustaminen

Turvallisuuden kokeminen

Tukeminen ja turvallisuuden tunteen luominen

Asioiden jakaminen arjessa

Hetkissa kohtaaminen ja huomiointi

Yhteiset tyovuorot, ohjauskeskustelut ja
tapaamiset toteutuvat

Yhteiset tydvuorot, ohjauskeskustelut ja
tapaamiset toteutuvat

Samaistuminen ohjaajan tydnjilkeen

Esimerkin nayttdminen

Ohjaaja toimii voimavarana

Kannatteleva ja eteenpéin vieva ohjaussuhde

Vaihtuvat tyopari

Muutkin ohjaavat, laajempi kokemuspinta

Taulukko 2. Ohjaussuhteen tekijoita, jotka heikentavat opiskelijoiden sitoutumista tyonanta-

jaan (Ahtola,2022).

Oppisopimusopiskelija

Tydpaikkaohjaaja

Yhteisen ajan puute ohjaajan kanssa

Yhteisen ajan puute opiskelijan kanssa

Ohjaaminen vain nayttdon valmentamista

Vain nayttosuunnitelmien lapikdyminen

Eriarvoisuuden kokemukset

Liian monta ohjattavaa samaan aikaan

Epadpéatevat tyoparit

Ammattitaidottomat tydparit opiskelijan ohjaajina

Eettinen kuormittuminen

Eettisen kuormituksen minimointi

Tydrauhan puute

Rauhattomuus ja kiire

Yksindisyyden tunne

Syrjaan jaamista valtettava

Palautteen riittamattomyys

Korjaavan palautteen puuttuminen

Opiskelija rooli ei ole tiedossa yksikdssa kaikilla

Liian vaativat tehtavat yksikon sisdlla

Ohjauskeskustelut eivat toteudu sovitusti

Ei ole aikaa kokemuksien jakamiselle

Tavoitteet eivat kiinnosta ohjaajaa tai ne eivit ole
tiedossa

Tavoitteet jadvat pinnallisiksi, suunnitelmallisuus
puuttuu

Jatkuvasti vaihtuvat tyoparit, huonot ohjaajat

Ohjauksen levottomuus, katkonaisuus

Ohjaajan vaihtuminen kesken jakson

Kesken jakson ohjaamisen aloittaminen

9.2 Tydyhteisd

Tyoyhteison psykologinen turvallisuus, joustavuus ja tydssa viihtymiseen tahtaavat tekijat voi-

vat olla ratkaisevia opiskelijan tehdessa valintaa tydnantajien valilla. Opiskelijaan on suhtau-

duttava kunnioittavasti ja tasavertaisena tydkaverina. Eriarvoisuutta, ulkopuolisuutta seka

auttamatta jaamista pitaa valttaa, se vaikeuttaa kiinnittymista tyoyhteisoon. Ensivaikutelma
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tyoyhteisosta on tarkea vaihe luottamuksen synnyn ja koetun turvallisuuden kannalta. Teo-
riaosiossani mainitsen sosiaalistumisen tarkean roolin sitouttamisen nakokulmasta (luku 3).
Siind on onnistuttava. Tarkeaa on tydyhteisdn hyvaksyva ja rento ilmapiiri, se vahvistaa tur-

vallisuuden tunnetta ja tydoyhteisoon kiinnittymista.

Dialogisessa tyoyhteisdssa ollaan avoimia, vaihdetaan ajatuksia ja jaetaan kokemuksia yh-
dessa. Dialogi syntyy ihmisten valille vuorovaikutuksessa huomaamatta. Haastateltujen esiin-
tuomat keskustelut timihuoneessa ovat tarkeassa roolissa, aikaa taytyy loytya asioiden jaka-
miselle yhdessa. Haastatteluissa esiin tuli toive tyopaikkapalavereissa seka opiskelijoiden
omasta kokoontumisesta ja ohjauskeskustelujen saanndllisyydesta. Yhteisissa kokoontumi-
sissa tiedon laajentumisen lisaksi harjoitellaan tydyhteisoétaitoja. Tydelaman realiteetit, useim-
miten hektinen arki toissa, ei aina mahdollista syvaa, kokemuksia jakavaa pysahtymista,
jossa kuuntelu ja vastavuoroisuus, yhdessa innostuminen dialogisuuden periaatteiden mu-
kaan, olisivat lasna. Tilanteita on erikseen rakennettava ja esihenkilon huolehdittava niiden
toteutumisesta. Esittelin teoriaosassani Isaacsin ajatuksen siita, ettd yhteinen vuorovaikutus
vaikuttaa lopulta yhteisen toimimisen muuttumiseen. Riemu on myos siing, ettad ihmisten yksi-
[6llinen toiminta muuttuu sen mukana. (Isaacs, 2001, s. 43). Tama on mielestani yhteisen toi-

mimisen ja oppimisen tarkoitus.

Opiskelijan vahva ammatti-identiteetti lujitti tydyhteisddn kuulumisen tunnetta. Pystyvyyden
tunne, selviytymisen kokemukset seka autetuksi tuleminen auttavat tyoyhteison jasenyyden
lujittumista. TyOkavereilta saatu palaute, kokemuksien jakaminen tyokaverien kanssa seka
hyvaksytyksi ja huomatuksi tulemisen kokemus, ovat sitoutumista lisaavia tekijoita. Esittelen
(Vehvilainen, luku 3) perehdytyksen tapahtuvan ideaalisti kolmella eri tasolla; yksil6-, ryhma-
ja yhteison tasolla. Yksilotasolla ammattitaitoinen ja hyvan tydmoraalin omaava tydpari on
opiskelijalle valttamaton. Haastateltavien mukaan tyopaikkaohjaajien ristiin tyoskentelya on
lisattava ja nimettyja ohjaajia opiskelijalla pitaisi olla vahintaan kaksi. Tama lisaa yksilollisesti

tapahtuvaa laadukasta ja tavoitteellista ohjaamista.

Ryhmatasolla taas paasee laajemmin kiinni erilaisiin tyétapoihin ja "hiljainen tieto” asiakas-
tydssa vaihtuvien tydparien ja tiimin sisalla laajentaa opiskelijan ammattitaitoa. Ohjaajien
mielesta jaetumpi ohjausvastuu moniammatillisesti esimerkiksi Iahiesihenkilo ja sairaanhoi-
taja nahdaan laatutekijana. Moniammatillisuus tukee ja laajentaa osaamista seka tyokuva ja

vastuu laajenee opintojen edetessa. Vastuun saaminen yksikdssa vahvistaa tyontekijan
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asemaa seka lisaa motivaatiota ja onnistumisen kokemuksia, jotka ovat sitoutumisen tun-

netta lisaavia tekijoita (Viitala, luku 3).

Lahiesihenkilon osallistuminen ohjaamistuokioihin ja palavereihin lisaa arvostuksen koke-
musta opiskelijassa ja ohjaajassa. Ohjaajan uskovat lahiesihenkilén lasnaolon lisdavan opis-
kelijoiden kokemaa sitoutumista tyoyhteisoon ja tydnantajaan. Lahiesihenkilon seka tyonjaon
hanen ohjeistuksensa mukaisesti pitaisi huomioida opiskelijoiden erivaiheisuus seka yksilolli-
syys tavoitteiden suhteen. Opiskelijoiden tavoitteet pitaisi olla tydyhteisdssa laajemmin tie-

dossa.

Tarkeana johtopaatoksena pidan sita, etta tydyhteisdssa opiskelijan tydparina tyoskentele-
vien pitaa ymmartaa ammatillinen vastuunsa asiakastyosta seka ohjausvastuu opiskelijasta.
Kaikki yksikon tyontekijat eivat voi tydoskennella opiskelijan tyoparina. Epamotivoitunut ja
tydnantajaan sitoutumaton tyontekija opiskelijan tyoparina voi aiheuttaa turhaa eettista kuor-
mittumista seka siirtdaa pahimmillaan vaaria toimintatapoja kehitteilla olevalle opiskelijan am-
mattitaidolle. Tyopaikkaohjaajia on koulutettava mahdollisuuksien mukaan useampi vakitui-
sesta henkilokunnasta. Heille on suunniteltava esihenkilon toimesta aika ohjaamiskoulutuk-
siin osallistumiseen. On tarkea muistaa tydnantajamielikuvan merkitys ohjaamisen ja pereh-
dytyksen prosessin toimivuudessa. (Viitala, luku 3.) Tyontekija ei sitoudu tydnantajaansa, mi-

kali tassa epaonnistutaan.

Ohjaussuhteen johtopaatdsosiossa esittelin perehdyttamisen malleja. Naista tiimi perehdyt-
taa -ajatus on laatuperehdyttamismallin ydin. Vehvilaisen (2014 s. 78) kolmijakomallia ajatel-
len se sopii seka ryhma- etta yhteisbtason ohjaamiseen ja sita voidaan eri tavoin hyodyntaa.
TyOyhteison osallistuva ohjaaminen on toivottua. Sen suunnitelmallisuus on tarpeen. Tydyh-
teisdssa on oltava selvilla laajemmin, kuka on opiskelija. Talldin odotukset ja ohjaaminen
osataan suunnata oikein. Ohjaamisen laatua parantaisi yksikon sisélla selkea ohjaustiimi,
jolla olisi vastuu opiskelijan ohjaamisen jarjestamisesta. Pienemman ohjaustiimin sisainen ja
toimiva vuorovaikutus mahdollistaisi opiskelijan tavoitteiden ja osaamisen laajemman jakami-
sen seka ohjaamisen suuntaamisen tiimin sisalla. Dialogi on Iasna kaikessa puheessa, jossa
vuorovaikutusta on. Esihenkild osana tyoyhteis6a voi dialogisen johtamisen keinoin rakentaa
tyoyhteisOssa erilaisia tilanteita, joissa nuo dialogisuuden perusperiaatteet ovat mahdollista
tayttaa (luku 5).
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Seuraavissa taulukoissa on esitettyna aineistossa esiin tulleita tyoyhteison tekijoita, jotka tu-

kevat (taulukko 1) tai heikentavat (taulukko 2) opiskelijoiden sitoutumista tyonantajaan.

Taulukko 3. Tydyhteison tekijoita, jotka tukevat opiskelijoiden sitoutumista tydnantajaan (Ah-

tola, 2022).

Oppisopimusaopiskelija

Tydpaikkaohjaaja

Hyva ensivaikutelma.
Itsensa tervetulleeksi kokeminen

Vastaanottamisen merkitys on tarke3,
tervehtiminen ja esittdaytyminen

Huomioiduksi tuleminen

Opiskelijan huomioiminen ja kuuntelu

Arvostuksen kokemus

Arvostetaan ja kunnioitetaan opiskelijoita

Reilu ja tasa-arvoinen suhtautuminen

Hyvéan ilmapiirin luominen, opiskelijamydnteisyys

Joustava ja avoin tyoyhteisd

Avoimuus ja yhdessa tekeminen

Tyodyhteist koetaan voimavarana

Tuetaan ja jaetaan asioita, kysytaan kuulumisia

Tiimin taysipainoinen jasenyys, oman paikan
ldytyminen

Mukaan ottaminen yhteiseen tekemiseen, tuleva
kollega-ajattelu

Autetuksi tuleminen

Auttamiskulttuurin siirtdminen eteenpdin

Huumori, rentous ja myonteisyys tyopaikalla

Aitous ja sallivuus, voi olla oma itsensa

Virheet sallitaan ja ne kdydaan lapi

Kaikki tekee virheitd, niista opitaan

Esihenkilon ystavallisyys ja huomiointi

Esihenkilon ndkyvyys, keskustelut

Palautetta tydyhteisdlta ja tydkavereilta

Tydpareilta palautetta osaamisesta

Vastuutehtavat tyoyhteisossa

Osaamisen myota vastuun lisddminen

Oppimisen arviointi tavoitteiden mukaisesti

Tyoyhteistssa tavoitteet laajemmin tiedossa

Vaihtuvien tyGparien kanssa tydskentely, jaetut

kokemukset, hiljainen tieto

Moniammatillisuuden ja ohjaustiimin osaamisen

hyddyntaminen ohjaamisessa

Taulukko 4. Tydyhteison tekijoita, jotka heikentavat opiskelijoiden sitoutumista tydnantajaan

(Ahtola, 2022).

Oppisopimusaopiskelija

Tydpaikkaohjaaja

Epadpéatevat tyoparit

Ammattitaidoton tydpari ja pakotettu ohjaaminen

Jatetdan asioiden ulkopuolelle

Ulkopuolisuuden kokemus

Pidetdan toisarvoisena

Arvostuksen puute

Kirea ilmapiiri

Voidaan huonosti, ei puhuta

Jatkuva kiire asiakastydssa ja tiukat listat

Stressi ja paine tdissa

Esihenkilon etdisyys

Esihenkilo ei ota selvaa roolia ohjaamisessa

Tydnjakoa ei ohjeisteta opiskelijan osaamisesta

Liika vastuuttaminen, osaaminen ei ole tiedossa

Ohjaustuokiota ei mahdollisteta

Ajan puute, resursseja ei ole tarpeeksi

Epatyytyvaisyyttd ei huomioida

Palaute esihenkilbille ei tuota haluttua vastausta

Yksin on selvittdva vaikeasta tilanteesta

Eettistd kuormaa tulisi vahentda kaikkien yhdessa

Koetaan tyovoimana enemman kuin opiskelijana

Ohjaamisprosessin tarkeytta ei ndhda laajasti

tydyhteistssa
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10 POHDINTA

10.1 Pohdintaa teorian valossa tarkasteltuna

Loysin vastauksia organisaation opiskelijan perehdytyksen ja ohjaamisen kehittamisen nako-
kulmaan. Yksi niista on se, etta tarkeimmassa roolissa perehdytyksen ja ohjaamisen suunnit-
telussa yksikoissa ovat itse konkreettisesti ohjaamisprosessia kaytannossa toteuttavat tai sita
lapikulkevat inmiset. Heilla on arvokasta tietoa ja kokemuksia jaettavaksi entista toimivam-
pien prosessien kehittamiseksi. Toinen tarkea asia itselleni oli ymmartaa perehtymisen, oh-
jaamisen seka mentoroinnin paallekkaisyys. Niita on turha yrittaa irrottaa toisistaan erillisiksi
asioiksi ohjaussuhteessa. Kaikki ne pitavat sisallaan valmentavia tyovalineita, joilla voidaan

vaikuttaa uuden tyontekijan tydhyvinvointiin ja sita kautta parempaan sitouttamiseen.

Konkreettisesti kyseisessa yksikdossa nakisin tarkeana mahdollistaa ohjausparit huomioivalla
tydvuorosuunnittelulla seka huolehtimalla paremmin ohjaustuokioiden mahdollistamisesta
Haastateltavat toivat esiin tarpeen yhteisiin tapaamisiin, jotka ovat sitoutumisen kannalta
myos merkittavia seka tyohyvinvointia lisaavia. Tapaamisia toivottiin oppisopimusopiskelijoi-
den kesken seka tyopaikkaohjaajien kesken esim. tydnohjauksena jatkossakin. Laadukas
tydpaikkaohjaaminen, jossa on mukana koko tydyhteisod seka ohjaussuhde tukevat oppisopi-
musopiskelijoita sitoutumaan nykyiseen tyonantajaan. Sitoutuminen syntyy hyvien seka tur-
vallisten onnistumisen ja hyvaksytyksi tulemisen kokemusten myéta. Viitala (2021 s.45) kir-
joittaa sitoutumisen kokemuksen olevan vahvasti tunneperainen ja sen olevan hyodyksi seka

tyontekijalle etta organisaatiolle.

Haastateltavat toivat esiin tydn merkityksellisyyden, oman kehittymisensa seka tydyhteisoon
kuulumisen tarkeyden ja positiiviset kokemukset, jotka ovat selvia merkkeja sitoutumiselle
(Viitala, 2021 s.45). Tassa henkildstotilanteessa tydntekijdista taytyy pitaa kiinni. Oppisopi-
musopiskelijat kayvat pitkan koulutuksen ja yksikkd panostaa heidan oppimiseensa myos ta-
loudellisesti. On onnistuttava luomaan hyva ilmapiiri, jossa arvostuksen kokemukset ja vahva
yhteenkuuluvuuden tunne ovat Iasna. Tama lisaa pitovoimaa seka uusien, etta vanhojen

tyontekijoiden kohdalla.

Palautteen antamiseen ja ohjaamisen tekniikoihin seka puheeksi ottamiseen kaivattiin tukea

pedagogisen koulutuksen myota. Haastatteluissa kirposi mielestani hyva ajatus
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tyopaikkaohjaajakoulutuksen jarjestajalle. Kaivataan koulutuspakettia, joka suunnattaisiin
vastaamaan oppisopimusopiskelun erityispiirteita esim. pitkan ohjaussuhteen erityisyytta
seka palautteen antamista. Vahalahti (2016) ja Karhunen (2019) tutkimuksissaan l6ysivat
vastaavan kouluttautumisen tarpeen seka sen mahdollistamisen tyohyvinvointia ja ohjausmo-
tivaatiota yllapitavana tekijana. Oman tyon lomassa ei voi laadukkaasti ohjata opiskelijaa,
etenkaan hanen opintojensa alussa. Tarvitaan erillisia hetkia ja pysahtymista. Omissa tulok-
sissani tama tuli jo selvaksi. Myos muut ovat Ioytaneet taman. Tutkimusten seka kirjallisuu-
den mukaan tulee panostaa tyontekijan sitouttamiseen ja satsata paaomaa seka resursseja
onnistuneeseen oppimiskokemukseen (Vahalahti 2016, Karhunen 2019, livan 2022, Seppa-
nen 2021, s.49-53, Viitala, s. 97-103).

Uuden tyontekijan sitoutumisen kannalta turvallisen ohjaussuhteen ja tyoympariston puolesta
puhuu myés Viitala (2021, s.98). Hanen mukaansa uuden tyontekijan itseluottamuksen Ii-
saantyminen, tyotehtavissa onnistuminen seka usko omaan parjaamiseen nakyvat suoraan
fyysisessa ja psyykkisessa tyohyvinvoinnissa. Yksinkertaistettuna: mitd vahemman jannitysta
ja turhia muuttuvia tekijoitd ensimmaisina kuukausina tdissa uudella tyontekijalla on, sita pa-
remmin han suoriutuu perustyostaan. Tama tyorauhan toive kuului haastateltavilla myos sel-

vasti.

Huomioinnin arvoinen 10yt oli haastateltavien esiin tuoma ajanpuute ohjaamisessa. Yhteisen
ajan puute koettiin tydnantajan taholta laiminlydntina tai arvostuksen puutteena tarkeassa
asiassa. Opiskelijoiden haastatteluista nousi selvasti esiin taipumus oppia asiat kaytannossa.
Ohjaajat olivat todenneet alkuvaiheen kaytannénohjaamisen merkityksen tarkeyden alkuun
paasemisen ja kiinnittymisen seka oppimisen tukena. Vehvildinen kirjoittaa ohjaussuhteen
ainutkertaisuudesta (2014, s.70); ohjaussuhde on kahden yksildn ominaisuuksien ainutkertai-
nen yhdistelma. Yhteisenajan merkitystd oman ohjaajan kanssa ei voi korostaa liikaa. Se
mahdollistaa syvan yhteyden ja oppimista tukevat keskustelut. Oman ohjaajan kanssa oppi-
mista ei pida aina aloittaa nollatilanteesta eika energiaa mene toisen ohjaamistavan omaksu-
miseen. Tilanteista irralliset ja lounastauoilla tapahtuvat keskustelut eivat riitd vaan ohjaus-

keskustelut ovat tarkeita toteutua saannollisesti.

Aineistooni teemojen ympairille kertyi yllattavan paljon asiaa esihenkilGihin kohdistuvista odo-
tuksista yksikdssa, molempien haastatteluryhmien haastatteluluissa. Itseani olisi kiinnostanut
tutkimuksellisesti paneutua esihenkilon rooliin opiskelijan ohjaamisessa seka ilmidihin siina

taustalla. Tasta aiheesta olisi voinut tehda oman tutkimuksensa esihenkilon roolin



51

kehittamisen nakokulmasta suhteessa opiskelijoiden ja tydopaikkaohjaajien tukemiseen yksi-
kdssa. Koen olevani jaavi esihenkilotyoskentelyn objektiiviseen arviointiin. Tama siksi etta,
olen vuosia toiminut esihenkilon roolissa kyseisessa yksikossa. Haastatteluissa nousi kes-
kusteluun paljon asioita esihenkilotyoskentelysta, hieman ohi teemojen. Taman ajattelen joh-
tuvan aiemmasta roolistani heidan lahiesihenkilonaan. Tyoni pohjalta nousi mielestani hyvin

haastatteluilta toiveita, kuinka sita voitaisiin yksikdossa entisesta parantaa.

Selkeasti esihenkildn roolille oli laajempia odotuksia haastateltavilta ja hanen osallistumi-
sensa nahtiin parantavan konkreettisesti tyopaikkaohjaamisen prosessia kokonaisuutena. li-
van (2022) esitti tutkimuksessaan esihenkilon kiinnostuksen ohjaukseen ja ohjausresurssoin-
tiin vaikuttavan positiivisesti ohjaamisen laatuun yksikdssa. Lehdon artikkelissa lahijohtajuu-
desta (2022, s.110) todetaan tydhyvinvoinnin olevan johtamisen lahtékohta. Han nakee tyo6-
hyvinvoinnin tukemisen avaimena tyontekijan sitouttamisessa. Uskoisin Iahiesihenkilon roolin

lisdamisen tuovan sujuvuutta seka tehokkuutta ohjausprosessiin yksikon sisalla.

Tutkimuksessani ohjaussuhteen rinnalle ja joissain tapauksissa jopa ohi nousi tydyhteison
merkitys tarkeaksi sitouttamista tukevaksi tekijaksi. Oppiminen on aina kasvua ja muutosta.
Luottamuksellisessa ilmapiirissa tyoskentely selvasti mahdollistaa turvallisuuden tunteen,
joka toimii terveen vuorovaikutuksen pohjana. Tyoyhteison ja tyoilmapiirin merkitys nousi tar-
keaksi tekijaksi ja se yhdistettiin osana tyohyvinvointia. Opiskelijamyonteinen ilmapiiri tydyh-
teisOssa tuki haastateltujen mielesta ohjatuksi tulemisen kokemusta seka oppimista. Sama
havaittiin Joutsenen (2017) ja Vahalahden (2016) tutkimuksissa opiskelijaohjaamisesta ja
opiskelijakokemuksista. Laadukas ohjaaminen seka opiskelijamyonteisyys tyoyhteisossa vai-

kutti siihen, ettd harjoittelupaikkaa suositeltiin myos muille.

Kokemus ilmapiirista syntyy tyontekijoiden kokemusten myoéta ja ilmapiiri heijastaa organi-
saatiokulttuuria (Viitala, 2021 s.176). Haastateltavat toivat esiin vahvaa samaistumista tai toi-
vetta samaistua ohjaajaan. Tarkeaa on, etta opiskelijoita ohjaavat ihnmiset omaavat hyvat tyo-
yhteisotaidot seka ovat rakentavia palasia organisaatiokulttuurin suhteen. livan (2022) tutki-
muksessaan totesi ohjaajan ohjausmotivaation olevan opiskelijan tydssa viihtymista tukeva
tekija. Tama tukee ajatusta, jonka haastateltavat toivat esiin ohjaamisen vapaaehtoisuudesta.
Huolestuttavaksi epakohdaksi haastattelujen kautta nousi ammattitaidottomat tyontekijat,
jotka voivat pahimmillaan toimia opiskelijan oppimisen jarruna (Kupias & Peltola, 2019, s.99).
Heidat on organisaation sisalla saatava kiinni ja heidan perehtymisensa organisoitava uudes-

taan.
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Haastateltavat toivat esille kokemuksia tyotoveruudesta seka tasavertaisuudesta opiskelija-
ohjaaja roolien valilla. Opiskelijoilla tydyhteisoon kiinnittyminen vahvistui oman ammatillisen
kasvun seka vastuun myota tyoyksikossa. Kumppanuus ja tyotoveruus voivat ohjaussuh-
teessa onnistua, vaikka suhde onkin ns. tiedon suhteen epasymmetrinen (Vehvilainen, 2014,
s.59- 60). Talldin korostuu ohjattavan oppiminen tai jonkun kokemuksen |lapikdyminen ohjaa-
jan tiedon ja taidon varassa. Ohjausprosessia ohjaavat tavoitteet seka niiden yksilollisyys
hoks:in mukaan. Tavoitteellisuus olisi hyva hahmottaa kokonaisuutena, polkuna koko opinto-
jen ajalla. Seppanen (2022, s.53) kirjoittaa tavoitetietoisuudesta osuvasti tarkeana osana tii-
miytymista. ltse naen tavoitteiden seka palautteen merkityksen tarkeassa roolissa ohjaami-
sen kokonaisuudessa. Naiden tiedostaminen ja tarpeellisuus tulivat esiin myds haastatte-
luissa selvasti. Useamman henkildon mukaan tulo ohjaamisprosessiin nayttaisi haastateltavien
kokemusten mukaan paasaantoisesti vahvistavan oppimista ja laajentavan nakokulmia tyos-

kentelyyn, mikali ohjaukseen osallistutaan omasta tahdosta.

En malta olla nostamatta mentorointia vield lopussa yhdeksi mahdollisuudeksi laajentaa ajat-
telua ohjaussuhteessa, tyOyhteisdssa seka esihenkilotyoskentelyssa. Esittelin tyoni teoria-
osassa valmentavan mentoroinnin mahdollisuuksia luvussa 4. Esihenkildiden rooli organisaa-
tiossa perehtymisen ja kehittamisen vastuuhenkilona on selva. Taman tutkimuksen haastat-
telujen perusteella esihenkilon roolilta kaivattiin nakyvyytta organisaation ohjausprosessissa.
TyoOpaikkaohjaajilta odotettiin arjessa pysahtymista ja valmentavia keskusteluja seka kuulu-
misten vaihtamista hetkissa. Itse naen valmentavan mentoroinnin keinot tyopaikkaohjaajan
seka esihenkilon tyoskentelyssa merkittavana mahdollisuutena ja tyokaluna. Mentorointi
suhde on yhteistydsuhde. Mentorointi pitaa sisallaédn mielestani vapaamman ulottuvuuden
kohdata hetkissa ja spontaanisti. Tilanteiden ei tarvitse talldin olla aina pitkalle rakennettuja ja
etukateen mietittyja, toki aina tavoitteet ohjaavat mentorointia siina kuin ohjaamistakin (Risti-
kangas ym., 2019). Vehvilainen on halunnut korostaa yhteisétasoisen ohjauksen mahdolli-

suuksia ja vahvuuksia yksiloohjauksen rinnalle.

Lahiesihenkild voisi olla tydyhteisdssa opiskelijan oman tydpaikkaohjaajan lisaksi mentorin
roolissa molemmille varsinaisessa ohjaussuhteessa. Han tukisi opiskelijan tyoyhteisdon kiin-
nittymista seka toimisi tukena ohjaajalle opiskelijan asioissa, osallistuen ja vastuuta jakaen.
Mentori ja aktori suhteessa pyrkimyksena (Leskela, 2005) on nakdkulmien laajentaminen
seka uudistaminen. Esimiesroolissa toimivilla tdma voi nakya johtamistyylin muutoksena ih-

miskeskeisempaan ja osallistuvampaan suuntaan kaytannon tyossa. Esihenkilon
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osallistuminen ohjauskeskusteluihin toisinaan, voisi toimia kannustimena seka toisaalta oh-
jata urapolkuja yksikon sisalla. Osaamisen tunnistaminen ja vastuunkokemukset koettiin po-
sitiivisesti sitouttamista tukevana tekijoina. Rénkon (2015, s.40-41) tutkimuksessa mentori-
aktori suhteesta tuloksista on luettavissa selvasti se, etta onnistunut mentorisuhde lisasi var-
muutta uuden tyontekijan omassa tyoskentelyssa ja antoi heille emotionaalisesti tukea. Tyo-
yhteison ilmapiiri ja kiireen tuntu seka lahiesihenkilon vieraaksi jaaminen uuden tyontekijan

mentoroinnissa koettiin painvastaisesti (emt. 47).

Oppisopimuskoulutus on yksi keino lisata henkilostéresursseja sote-alalla. Yksikoiden sisalla
on luotava omat prosessit, jotta oppisopimuspolun kaynyt paatyy alalle téihin seka mieluiten
koulutuksen mahdollistaman tyonantajan leipiin. Tassa onnistuminen ei varmasti tule aivan
helpolla. Tamanhetkiset tyontekijan markkinat sanelevat omat vaatimuksensa ja hommien
taytyy yksikossa sujua hyvin. Tyonkuvien seka odotusten kirkastaminen seka selkeat pereh-
dytyslomakkeet seka lahiesihenkilon toimesta tapahtuva opiskelijan ja ohjaajan tilanteen kar-
toittaminen saanndllisesti, ovat tekijoita, jotka tukevat ohjausprosessin onnistumisessa. Tyo-
yhteisdbn mukaan ottaminen opiskelijan oppimisprosessiin nayttaisi vaikuttavan positiivisesti
sitoutumisen kokemukseen. Tasta voi tehda paatelman, etta tyoyhteisolle jaettu tieto opiskeli-
jan vaiheista seka oppimisen tavoitteista, tukevat ohjausprosessia. Voidaanko oppisopi-
musopiskelijan sitoutumiseen vaikuttaa, jotta han tydmarkkinoille siirryttyaan valitsee saman

tydnantajan? Kylla, voidaan ja se varmasti kannattaa.

10.2 Jatkotutkimusehdotuksia

Olisi mielenkiintoista tarkastella tyopaikkaohjaamista seka opiskelijan roolia eri yksikoissa toi-
mivien kokemusten perusteella. Talloin saisi laajemman nakdkulman ja esiin voisi nousta eri-
laisia asioita. Yksi ehdotus voisi olla ohjausparin/ohjaustiimin haastattelu samaan aikaan.
Kouluyhteistyd seka opettajan osuuden rajasin vastauksissa pitkalti pois. Aineistostani olisi
saanut tdhan tutkimusnakdkulmaan oman osuuden. Sen avaaminen samasta haastatteluai-
neistosta olisi ollut uudenlainen nakdkulma lahestya asiaa. Esihenkilotydskentelysta osana
ohjaamisprosessia seka konkreettisesti ohjaamisprosessista organisaatiossa tulee tehda pro-
sessikuvaus, joka selkeyttaa ohjaamista yksikon sisalla. Tutkimuksessani haastatteluista
noussut sisalto ja tulososio seka johtopaatokset toimivat hyvin pohjana tamankaltaisen pro-

sessin luomiselle.
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10.3 Loppusanat

Tutkimuksen tekeminen oli ymmarrystani laajentava matka. Loppujen lopuksi kiitollisena mie-
tin kaikkia, jopa niita tuskaisimpia hetkia, joita tutkimuksen eri vaiheet ovat pitaneet sisallaan.
Yksilohaastattelujen anti oli arvokas paikka oppia uutta ja kuulla kokemuksia laajasti yksikon

sisalta. Paasin paraatipaikalle tarkastelemaan seka opiskelijoiden etta tyopaikkaohjaajien ko-
kemuksia taman tarkean asian aarella. Jokaisesta haastattelusta sain itselleni oppia ja arvo-

kasta tietoa. Oma asiantuntijuuteni mm. perehdytyksesta, ohjaamisesta, oppisopimusopiske-
lun mahdollisuuksista, mentoroinnista, dialogisuudesta, yhdessa oppimisisesta, tyoyhteisotai-
doista, tydilmapiirin voimasta, esihenkilotydskentelysta seka tyontekijan sitoutumisesta li-

saantyi hurjan paljon.

Haastavaksi koin kirjoittamisen, tieteellisen tekstin tuottamisen ja unohdetut kirjoittamisen
saannot. Tyon ulkoasuun ja kirjoittamiseen liittyvat asiat stressasivat. Naiden suhteen turhau-
tuminen ja riittamattomyyden tunne olivat lahes jatkuvasti Iasna. Litteroinnin koin tyovaiheena
hieman yllattaen helpoksi, koska se vaati ainoastaan aikaa onnistuakseen. Vastaavasti lopul-
lisen aineiston maara yllatti ja analyysin tekeminen tuntui hyvin tydlaalta ajoittain. Lahinna si-
sallon analysoinnissa koin haasteena oman kokemattomuuteni tarkastella asioita tutkijan na-
kokulmasta. Ajoittain oli vaikea luottaa oman tulkinnan oikeellisuuteen. Rohkaisevaa oli lues-
kella laadullisen tyon kirjoja ja muiden tutkimuksia, joissa kuvattiin samaa tutkijan tulkinnan-
varaisuutta ja luottamuspulaa omaan tekemiseen. Omien ennakkoajatusten tiedostaminen oli
tarkea huomioida talla matkalla ja pitaa olettamuksensa irrallaan tutkimusta tehdessa. Tassa

onnistuin mielestani hyvin.

En paastanyt itseani helpolla. Otin ison haasteen, joka selittaa myds aineiston laajuutta. Paa-
dyin haastattelemaan kaksi erillistéa ryhmaa. Alkuperaisen suunnitelmani mukaan aion haas-
tatella pelkastaan oppisopimusopiskelijoita ja heidan kokemuksiensa pohjalta tarkastella yk-
sikkomme tyopaikkaohjaamisen laatua ja miettia keinoja sen parantamiseksi. Haastatteluai-
neisto oli iso ja isoimpana haasteena koin pitaytymisen vain tutkimuskysymyksiin vastausten
etsimisessa. Tuomi ja Sarajarvi (2018, s.104) muistuttavat osuvasti aiheesta; aineistoa analy-
soitaessa vastauksista on valittava tarkkaan rajattu alue, se mika juuri tassa tutkimuksessa
kiinnostaa. Rajaaminen tuntui sen vaikeuden lisaksi turhauttavalta ja vaaralta kun laadulli-
sesti mielekasta materiaalia jai paljon hyddyntamatta. Lohdullista on se, etta kun laadullisen
tutkimuksen aineistosta |0ytyy useita tutkittavia asioita, naita voi ehdottaa ideaksi seuraaviin

tutkimuksiin.
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Liite 1. Opiskelijan haastattelurunko

Tausta ja esikysymykset

- lka

- Sukupuoli

- Tyodkokemus

- Missa vaiheessa opintosi ovat?

- Miten olet paatynyt opiskelemaan lahihoitajaksi?

- Mita ajatuksia sinulla on sote-alan tamanhetkisesta tilanteesta?

Oppisopimuskoulutus

- Miksi valitsit oppisopimuskoulutusmuodon?

- Miten valitsit oppisopimuskoulutuksen mahdollistavan tydnantajan?

- Eteneeko opintosi HOKS, iin kirjattujen tavoitteiden ja suunnitelman mukaan ?
- Kuka vastaanottaa nayttosi? Miten valmistaudut?

- Minka asiakasryhman parissa haluaisit tydskennella? Miksi ?

- Miten kuivailisit yhteishenkea opiskelijoiden kesken tydpaikallasi?

- Miten teidat opiskelijat huomioidaan/huomioitiin tydyhteisdssa?

- Koetko saavasi tukea koululta?

Ohjaaminen

- Mita odotuksia sinulla on tyopaikka ohjaajallesi?

- Ketka osallistuvat tydpaikalla ohjaukseesi?

- Minkalainen rooli esihenkilélla on opiskelijan ohjaamisessa yrityksessanne?

- Kuulutko tiimiin yksikon sisalla?

- Millainen ohjaus toimii sinulle parhaiten?

- Tukeeko tydpaikalla saatu ohjaus oppimistasi?

- Tukeeko koulusta saatu ohjaus oppimistasi?

- Onko ohjauksen toteutumisessa ollut haasteita?

- Vaikuttaako ohjauksen laatu ja ohjaajan toiminta kokemukseesi tyonantajasta?

- Vaikuttaako oppisopimuspaikkasi sellaiselta, jonne haluaisit tyollistya valmistu-
misesi jalkeen? Miksi?

- Millainen tydpaikkaohjaaja olisit itse?

Tyoyhteiso ja yhdessa oppiminen

- Miten kuvailit tydyhteisdnne ilmapiiria?

- Oletko paassyt tyoyhteisddn sisalle?

- Mitka tekijat tukisivat tydhyvinvointiasi ja tydssajaksamistasi?

- Oletko sitoutunut tydnantajaasi?

- Pitaisikd jonkun asian muuttua, jotta valmistumisesi jalkeen jaisit toihin nykyi-
selle tydnantajalle?

- Missa naet itsesi kolmen vuoden paasta tdissa?
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Liite 2. TyOpaikkaohjaajan haastattelurunko

Tausta ja esikysymykset

- ika

- sukupuoli

- tyokokemus

- Mita ajatuksia sinulla on sote-alan tilanteesta ja tydnakymista?

- Saatko hoidettua tydsi niin kuin haluat?

- Missa naet itsesi tyoskentelevan 3 vuoden kuluttua?

- Kerro ajatuksiasi, miten sote-alan pito- ja vetovoiman lisdamisesta?
- Mitka tekijat koet tydssasi kuormittavana?

- Mitka tekijat toimivat voimavarana tyossasi?

Oppisopimuskoulutus

- Oletko ohjannut opiskelijoita tyéurasi aikana?

- Mita erityispiirteita on oppisopimusopiskelijan ohjaamisessa?
- Mita ajatuksia oppisopimuskoulutus sinussa herattaa?

- Toteutuuko kouluyhteisty6?

- Oletko tietoinen opiskelijan hoks;ista ja tavoitteista?

- Miten seuraat tavoitteiden toteutumista?

Opiskelijan ohjaaminen

- Miten suhtaudut opiskelijaan. Oletko tasavertaisesti tyotoveri vai etaisempi asiantuntija
roolissa?

- Miten opiskelijoiden ohjaus yksikdssasi on mahdollistettu tydnantajan toimesta?

- Onko opiskelijan ohjaamiseen riittavasti aikaa?

- Miten opiskelija kuvailisi sinua ohjaajana?

- Mita odotuksia sinulla on ohjaamisen onnistumiseksi tydnantajalle?

- Mihin asioihin kiinnitat ohjaamisessa huomiota opintojen alussa? Muuttuuko ohjaami-
nen opintojen edetessa? Miten?

- Kenelta saat tukea opiskelijan ohjaamiseen liittyvissa asioissa?

- Miten annat palautetta opiskelijalle?

- Miten ohjaat opiskelijaa tavoitteiden toteuttamisessa?

- Mita asioita pitaisi perehdytyksessa ja ohjaamisessa huomioida paremmin?

- Uskotko ohjaussuhteen ja laadun vaikuttavan opiskelijan tydnantajan valintaan hanen
valmistuttuaan ammattiin?

Tydyhteiso ja yhdessa oppiminen
- Minkalainen ilmapiiri tydpaikallasi on ?

- Miten tiimin jasenet voisivat osallistua opiskelijan ohjaamiseen enemman?
- Onko esihenkilot 1asna ja mukana opiskelijoiden ohjaamisprosessissa? Miten?
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- Onko sinusta tarkeaa, etta opiskelija olisi tyoyhteison taysipainoinen jasen?
- Voitko mielestasi ohjaamisella vaikuttaa opiskelijan sitouttamiseen
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