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Puhtaus- ja kiinteistopalvelualan erikoisammattitutkinto (myéhemmin PK-EAT) on ainoa siivous-
alan ammatillinen johtamiserikoisammattitutkinto ja monessa tydpaikassa yksi edellytys toimia
siivousalan esihenkildtehtavissa. Tama on yleensa yksi asiakkaan vaatimuksista tarjouspyyn-
ndissa. Taman opinnadytetydn tavoitteena oli tutkia, milla tavalla PK-EAT valmistaa siivouksen
johtajia arjen haasteisiin ja esihenkilétydhdn. Tutkinnon voi suorittaa joko omatoimisesti tai oppi-
sopimuksella. Johtamisosaamisen hankkiminen PK-EAT:n avulla edellyttaa, etta opiskelijalla on
tydpaikka, ja oppiminen tapahtuu ty6ta tehdessa. Siksi tydnantajan roolia ja vastuita kartoitettiin
tutkimuksessa. Opinnaytetyon toimeksiantaja on siivouspalveluja tuottava monipalveluyritys Yri-
tys X, joka tarjoaa oppisopimuskoulutusta PK-EAT suorittaville esihenkildille. Tutkimuksessa
selvitettiin nykyinen oppisopimusprosessi huomioiden nelja eri nakdkulmaa — PK-EAT suoritta-
vien opiskelijoiden, tydnantajan, tydpaikkaohjaajien seka Yritys X:lle koulutusta tarjoavan oppi-
laitoksen.

Teoriaosuudessa kasiteltiin johtamistaitoja, oppimista tyon ohella, aikuisopiskelijan voimavaroja
seka oppimista tukevaa organisaatiota ja mentorointia. Tutkimuksen ulkopuolelle rajattiin oppi-
laitosten vastuut, tutkinnon sisallon seka asiakkaan vaatimukset koulutuksen suhteen. Tutkimus
oli laadullinen ja lahestymistapana oli tapaustutkimus. Tutkimuksen aineistokeruumenetelmana
kaytettiin haastatteluja, kyselyita, dokumenttianalyysia seka tutkijan omaa havainnointia. Tutki-
muksen alkukartoitus tehtiin kahden eri oppilaitoksen PK-EAT:n opettajille, joka mahdollisti kou-
lutusprosessin vertailun oppilaitosten valilla. Alkukartoituksesta muodostui kolme teemaa: opis-
kelijan tausta, mentorointi ja tydnantajan vastuut. Naiden teemojen avulla rakennettiin kysely
PK-EAT opiskelijoille. Lopuksi haastateltiin tyénantajan edustajia ja kerattiin tydpaikkaohjaajien
mielipiteita kyselyn avulla.

Tutkimustulosten mukaan PK-EAT:n paasee opiskelemaan ilman pohjakoulutusta ja se antaa
enemman yleistd johtamispatevyytta kuin kohdennettua siivousjohtamisosaamista. Koulutuk-
seen paasy ei vaadi paasykoetta. Tydtehtavat ja opiskeluhalu ratkaisevat pitkalti koulutukseen
paasyn. Tuloksista ilmeni, ettd opiskeluprosessi on Yritys X:ssa hyvin geneerinen, tutkinnon
henkildkohtaistamisesta huolimatta. Johtamiskoulutuksen onnistuminen riippuu opiskelijasta it-
sestaan ja se edellyttaa sisdista motivaatiota, resilienssia ja itseohjautuvuutta. Johtamisosaami-
sen varmistaminen edellyttaa tyonantajan tukea, osaavaa mentorointia oppilaitoksen kohden-
nettua ohjausta. Tutkimuksen pohjalta laadittu kehittdmisehdotus on koulutusprosessi, joka al-
kaa opiskelijan valinnasta, seuraa tiiviisti opiskelijan etenemista, maarittelee tarkoin tyénantajan
vastuut ja reflektoi oppimisprosessia seka koulutuksen aikana etta sen jalkeen.
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1 Johdanto

Tassa opinnaytetydssa tutkittiin Puhtaus- ja kiinteistdpalvelualan erikoisammattitutkinnon (myé-
hemmin PK-EAT) toteutusta oppisopimuskoulutuksella, aikuisopiskelijan rooleja ja tehtavia, seka
tydnantajan vastuita oppimisprosessissa. Koulutus johtaa esihenkildtutkintoon, ja siitd nakokul-
masta tutkittiin koulutuksen sisaltda ja oppimisprosessin toteutumista. Tassa luvussa kuvaan en-
simmaiseksi taustaa opinnaytetyolle. Sen jalkeen maarittelen tutkimukselle tutkimuskysymykset,
rajaan ne ja asetan tutkimukselle tavoitteet. Luvun lopussa avaan raportissa kaytettyja kasitteita,

perustelen kaytettya kirjallisuutta ja kuvaan raportin rakenteen.
1.1  Tutkimustyon tausta

Siivousala kehittyy vauhdilla koko ajan, muutos on iso osa arkea ja siksi tarvitaan uusia taitoja ja
ajattelumalleja. Samalla esihenkiloty6 kehittyy jatkuvasti ja esihenkildiden tydnkuvansa on moni-
puolisempi kuin koskaan. Joissakin yrityksissa esihenkilét vastaavat tarjouksiin, laskuttavat seka
kayttavat erilaisia jarjestelmia ja palveluohjaajat ovat enemman vastuussa henkildstdjohtamisesta
ja tydhyvinvoinnista. Toisissa yrityksissa esihenkild vastaa melkein ainoastaan henkildstdsta ja toi-
set osastot hoitavat hallinnolliset ty6t. Yritys X:n esihenkilon tyénkuva asettuu naiden aaripaiden

valiin ja riippuu paljon asiakkuuden vaatimuksista sekd johdon keskendan sopimasta tyonjaosta.

Julkisella palvelusektorilla kilpailu on kovaa ja asiakkaan vaatimukset kasvavat koko ajan. PK-EAT
on ainoa siivousalan ammatillinen johtamistutkinto ja se on usein asiakkaan vaatimuksena esihen-
kilGille kilpailutusten yhteydessa. Seuraavaksi oppimispolulla on yleensa restonomi tai muu AMK

tutkinto. PK-EAT suoritetaan paasaantdisesti oppisopimuksella ja se vaatii yleensa esimiestydpaik-

kaa, jossa voi antaa naytot.

Ennen vuonna 2018 tapahtunutta ammatillisen koulutuksen uudistusta siivousalalla oli pitkalti va-
kiintunut tietynlainen koulutuspolku, jonka mukaan eteneminen uralla oli selkeda ja siivouspalveluja
tuottavissa yrityksissa hierarkia oli kutakuinkin samankaltainen. Tydntekija suoritti puhtauspalvelu-
jen perustutkinnon tai laitoshuoltajan ammattitutkinnon tydpaikan ja vastuullaan olevan asiakkuu-
den vaatimusten mukaan. Seuraavaksi urapolulla on palveluohjaaja tai vastaava, joka suoritti sii-
voustydnohjaajan erikoisammattitutkinnon. Hanen tehtadvansa yleensa on opastaa, ohjata ja pereh-
dyttaa tyontekijoita kaytannon asioissa. Taman jalkeen esihenkildtehtavissa tydskentelevat paasi-
vat opiskelemaan siivousteknikon erikoisammattitutkinnon saadakseen lisda osaamista hallinnolli-
sista ja johtotehtavistd. Ammatillisen koulutuksen tarkoitus on osaamisen kehittdminen tyotehtavia
varten ja siivousalalla eri ammattinimikkeen alla operatiivisissa tyotehtavissa tyoskentelevat henki-
|6t saivat tydtehtavakohtaista koulutusta — palveluohjaajat siivoustydnohjaajan ja esihenkilot sii-

vousteknikon koulutuksen.



Siivousteknikon koulutus syntyi 1980-luvulla, kun vuonna 1962 voimaan tullut maa- ja kotitalous-
opetusta koskeva laki muuttui. Tuolloin kotitalousoppilaitoksissa oli mahdollista suorittaa tydnjoh-
dollisia tehtavia koskevia opintoja (Lampinen 2023.) Koulutus oli opistotasoinen koulutus 1990-lu-
vun alkupuolelle asti, jolloin opistotason koulutukset uudistettiin ja muutettiin ammattikorkeakoulu-
tutkinnoiksi. Opistotasoinen siivousteknikon koulutus jatkui paallekkain siirtymaajan ammattikor-
keakoulututkinnon kanssa niin, etta viimeiset opistotasoiset siivousteknikot valmistuivat vuonna
1999. 2000-luvun alussa puhtausalan tydnjohto- ja asiantuntijatehtaviin ei valmistunut riittavasti
osaajia ammattikorkeakoulusta. Tasta johtuen perustettiin puhtausalalle nayttotutkintoperusteinen
erikoisammattitutkinto, joka otti aikaisemman siivousteknikon nimen uusiokayttéon, koska tutkinto-

nimike oli entuudestaan tuttu tydelamassa. (Valimaki 2023.)

Opistotasoinen, kolme vuotinen siivousteknikon tutkinto jakaantui tavallaan kahteen jaksoon. En-

simmaisen jakson aikana opiskeltiin perusteet, eli sivousmenetelmat, -aineet, -valineet ja -koneet.
Lisdksi osatutkintona oli tekstiilihuoltoa, ruokahuoltoa ja ns. yleisia opintoja, kuten kielia viestintaa,
fysiikkaa, kemiaa ym. Tahan ensimmaiseen jaksoon sisaltyi myds kolmen kuukauden perusharijoit-
telu laitossiivouskohteessa ja kolmen kuukauden harjoittelu sairaalasiivouksessa. Yhteensa tdman
jakson opiskelu vei noin puolitoista vuotta. Toiseen jaksoon sisaltyivat ns. tydnjohdolliset opinnot,

joihin sisaltyi kahden kuukauden tydnjohtoharjoittelu. Tamakin jakso kesti noin puolitoista vuotta ja

siihen sisaltyi myos opinnaytetyd. (Valimaki 2023.)

Vuonna 2018 tapahtui uudistus ammatillisessa koulutuksessa, jolloin tutkintoja yhdistettiin ja va-
hennettiin huomattavasti. Ennen uudistusta oli tarjolla 351 ammatillista tutkintoa ja sen jalkeen vain
164. Vuonna 2017 opetusministeri Sanni Grahn-Laasosen johdolla uudistettu ammatillinen koulu-
tus vastaa tehokkaasti muuttuviin osaamistarpeisiin tydelamassa. Ammatillisen koulutuksen uudis-
tuksessa ajattelutapa on kaannetty jarjestelmakeskeisyydesta osaamisperusteisuuteen. (Valtioneu-
vosto, 2017.) Uudistus vaikutti myds siivousalan ammatillisiin koulutuksiin. Aiemmin oli erikseen
siivoustydnohjaajan erikoisammattitutkinto, siivousteknikon erikoisammattitutkinto seka kiinteisto-
huollon erikoisammattitutkinto. Uudistuksen jalkeen ylla mainitut yhdistettiin nimella puhtaus- ja

kiinteistopalvelualan erikoisammattitutkinto.

Tama opinnaytetyd laadittiin toimeksiantona Yritys X:n toimitilapalveluille. Toimeksiantaja on moni-
palveluyritys, joka tuottaa ruoka-, siivous-, turvallisuus- seka kiinteistépalveluja Etela-Suomen alu-
eella. Organisaatio aloitti toimintansa kaupungin liikelaitoksena, ja kahdeksan vuotta sitten se yhti-
Oitettiin ilman omistajanvaihdosta. Vuoden 2023 alussa yritys myytiin ja uusi omistaja aloitti viralli-
sesti helmikuussa. Tutkimukseni on erittdin ajankohtainen yritykselle tdssa vaiheessa, sillda monia
perustuksia rakennetaan parhaillaan uudelleen. Kouluttautuminen ja osaamisen kehittdminen ovat

yritykselle tarkeita strategisia padmaaria, ja tama nakyy arjessa erilaisissa koulutus- ja



kehitysprojekteissa. Sisadisten koulutusten lisdksi yritys tekee yhteisty6ta useiden oppilaitosten
kanssa oppisopimusten muodossa. Oppisopimuksilla yritys hakee tarvittavaa virallistettua osaa-
mista, jota ei voi itse tuottaa. Yrityksen tarkein syy kouluttaa tydntekijoita ovat asiakkaan vaatimuk-
set tutkinnon suorittaneesta henkildkunnasta. Toimeksiantaja kokee taman tutkimuksen tarpeel-
liseksi, koska haluaa ymmartaa paremmin tutkinnon kokonaisuutta ja nayttéarviointikriteereja seka

omaa vastuutaan prosessissa.

Suoritin siivousteknikon erikoisammattitutkinnon vuonna 2013. Taman jalkeen olen vastaanottanut
ja arvioinut lukuisia nayttoja tyopaikoilla seka toiminut tydpaikkaohjaajana ja mentorina tutkintoa
suorittaville. Yrityksen toimitilapalveluissa osa esihenkildistd on ylennetty suoraan johtotehtaviin
oppisopimuskoulutuksen jalkeen, ilman aiempaa tydkokemusta esihenkilotydsta. He eivat myds-
kaan ole paasseet harjoittelemaan aidoissa olosuhteissa riittavasti esihenkilotyota koulutuksensa
aikana. Mahdollisesti tasta johtuen osa esihenkildistd on kokenut haasteita johtamistehtavissaan.
Taman opinnaytetydn tavoitteena on tutkia kyseisen oppisopimusprosessin toimivuutta Yritys
X:ssa. Jotta tutkimukseni lopputulos on luotettava, tutkin oppisopimusprosessin kaikkien osapuol-

ten rooleja — oppilaitoksen, tydnantajan ja tydpaikkaohjaajan seka itse koulutettavan.

Varsinainen ajatus tasta tutkimuksesta muodostui vuonna 2022 syksylla. Keskustelin yhden juuri
PK-EAT:sta valmistuneen esihenkildn kanssa, joka oli paassyt tydskentelemaan naiden tehtavien
parissa jo opiskelunsa aikana. Han kamppaili yhden henkildéstdjohtamisen ongelman kanssa ja ky-
syi neuvoa. Tietdmatta tapauksen yksityiskohtia, en halunnut antaa tarkkaa vastausta, vaan sen
sijaan kehotin hantd muistamaan juuri opittuja johtamisen taitojaan. Johtamisesta han osasi kertoa
tasmalleen opittuja maaritelmia tasavertaisuudesta ja oikeudenmukaisuudesta, ikdan kuin lukisi ne
suoraan jostakin oppimiskirjasta. Silloin keskeytin hanet ja kysyin, kuinka han kaytanndssa ymmar-
tada naitd menetelmia ja soveltaa niita arjessaan, johon han vastasi lyhyesti nain: "Meidan koti-

maassamme on sanonta — kiitéd tyhmaa ja tyhma tekee tyot.”
1.2 Tutkimustydn tavoitteet, tutkimuskysymykset ja rajaukset

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli tutkia, onko tutkimushetken PK-EAT koulutus riittava Yritys

X:n esihenkildkoulutukseksi ja onko tarvetta esimerkiksi tdydentavalle johtamiskoulutukselle. Tu-
tustuin tarkemmin PK-EAT:n tutkintokriteereihin ja arvioin, kuinka ne toteutuivat Yritys X:ssa. Tut-
kin myds, mitka olivat tydnantajan velvollisuudet ja rooli oppisopimuskoulutuksessa seka tydpaik-

kamentoroinnissa.

Yrityksessa X ei ole tehty vastaavaa tutkimusta. Vuonna 2018 tapahtunut ammatillisen koulutuksen
uudistus muutti tutkintojen rakennetta radikaalisti, ja siksi on tarpeen tarkistaa, onko koulutuksen

toteutustapa tydpaikalla oikeanlainen ja kehittda siihen selkea prosessi. Taman vuoksi uskon, etta



tutkimukseni tulokset ovat hyodyllisia ja antavat johdolle tydkaluja koulutusprosessin parantami-

seen ja esihenkildiden osaamisen varmistamiseen.

Tutkimuksen lopputuloksena on analyysi nykytilanteesta ja ehdotus sisdisen koulutusrakenteen uu-
distamisesta seka johtamisosaamisen kehittdmismallista. Prosessin aikana opin analysoimaan hy-

vaa johtajuutta ja miten johtajuutta voi opettaa muille tyopaikalla.

Tutkimuskysymykset, joihin talla tutkimuksella pyrin vastaamaan ovat:

K1 — Mita oppiminen tyén ohella edellyttda oppijalta?

K2 - Mitka ovat tyénantajan roolit ja vastuut esihenkildiden oppisopimuskoulutuksen
onnistumisessa?

K3 — Millaiset johtamisvalmiudet PK-EAT koulutus yksinaan antaa?
Taulukko 1 kuvaa tutkimuskysymysten, teoreettisen viitekehyksen ja tulosten yhteytta.

Taulukko 1. Peittomatriisi

Tutkimuskysymykset Teoreettinen viitekehys Tulokset
K1 - Mita oppiminen tydn ohella 2.1 4.1
edellyttaa oppijalta? 2.2 4.1.2
423
431
K2 - Mitka ovat tynantajan roolitja | 2-3 411
vastuut esihenkildiden oppisopi- 422
muskoulutuksen onnistumisessa? 4.3.2
K3 - Millaiset johtamisvalmiudet 2.4.2 423
PK-EAT koulutus yksinaan antaa? | 2-4-3 4.3.3

Keskityn PK-EAT:n siksi, ettd se on ainoa puhtauspalvelualan esihenkildétason erikoisammattitut-
kintokoulutus. Lisaksi julkisella palvelusektorilla, jossa yrityksen toimeksiantaja toimii, kyseinen tut-
kinto on myds useiden asiakkaiden vaatimuksena kohteiden esihenkildille. Taman opinnaytetytn
tavoite ei ole kehittda olemassa olevaa PK-EAT:n opetusohjelmaa, vaan keskityn tydnantajan
osuuteen koulutusprosessissa, seka koulutuksen raataldintiin tydpaikalla. En puutu tdssa opinnay-

tetydssa tutkinnon perusteisiin, silla en pyri kehittdamaan itse koulutuksen sisaltéa. En mydskaan



tutki asiakkaan roolia, silla en voi vaikuttaa heidan vaatimuksiinsa kilpailutushankkeiden yhtey-

dessa, joista mainitsin aiemmin.

Tutkimuksen ulkopuolelle jatan tutkinnon valinnaiset osiot (ekotehokkuuden johtaminen, mitoitta-
nen ja myynti ym.). Opinnaytetydn tavoitteena on tutkia nimenomaan johtamisosaamisen koulu-
tusta, joten muut osuudet eivat ole olennaisia tdman opinnaytetydn kannalta. Tutkimuksessani kes-
kityn siis Yritys X:n strategian mukaisiin esihenkildiden johtamisosaamisen vaatimuksiin toimitila-
palveluissa. Rajaan ulkopuolelle Yritys X:n muiden liiketoimintojen strategiset tavoitteet ja johtamis-

osaamisen tarpeet, koska tutkimuksen kohderyhmana ovat toimitilapalveluiden esihenkilét.
1.3 Kasitteet

Toimitilapalvelu

Savolaisen (2000, 28—-29) mukaan toimitilapalvelut ovat paaliiketoimintaa tukevia palveluita. Toimi-
tilapalveluiksi maaritelldan kaikki toimitiloihin liittyvat palvelut vuokrauksesta yllapitoon ja toimitilo-
jen rakennuttamisen suunnittelutehtavista tilojen hallintaan. Esimerkkeja toimitilapalveluista ovat
postitus ja postinjakelu, puhelinkeskus, turvapalvelut ja kulunvalvonta, kunnossapito, catering seka
siivous. (Lehtonen, Tuomela & Puhto 2001, 25.) Tassa opinnaytetydssa keskityn Yritys X:n toimiti-

lapalveluihin liiketoimintana, joka tuottaa ainoastaan siivouspalveluita.

Oppisopimus
Oppisopimus on tyénantajan ja opiskelijan valinen maaraaikainen tydésopimus, jonka avulla tyonte-
kija suorittaa minka tahansa toisen asteen ammatillisen tutkinnon, kouluttautuu tyéta tehden, saa

palkkaa ja kerryttaa tydkokemusta (Oppisopimus, 2023a).

Puhtaus- ja kiinteistopalvelualan erikoisammattitutkinto (PK-EAT)
Koulutus on suunniteltu kotityd-, puhtaus- ja kiinteistdpalvelualan esimiestehtavissa tydskentele-

ville tai sellaisiin hakeutuville (ePerusteet, 2021).

Henkilokohtaisen osaamisen kehittamissuunnitelma (HOKS)
HOKS on kaytannon véline, joka helpottaa eri osapuolien toimintaa koulutusta jarjestettdessa. Sen

avulla nahdaan, millaiseksi opiskelijan yksilollinen opiskelupolku on suunniteltu (OKM, 2023a).

Johtamisvalmiudet

Johtamisvalmius pohjimmillaan on kykya inspiroida, innostaa, ohjata ja opettaa muita. Johtajan pi-
taa tuntea itsensa ja osata asettaa tavoitteita. Han luo vision ja toimii esimerkkina. Johtajan pitaa
pystya johtamaan itsedan, ennen kuin han alkaa johtamaan muita. Hanen pitda osata johtaa liike-

toimintaa, ymmartamalla yrityksen tavoitteita ja tukemalla omaa tiimidan niiden saavuttamisessa.



Hyva ihmisjohtaja ymmartaa, etta tyontekijdiden tdyden potentiaalin avaaminen on avainase-

massa, jotta yritys voi menestya. (Guest 2023.)
1.4 Kaytetty kirjallisuus ja raportin rakenne

Opinnaytetyon aiheena oli johtamiskoulutuksen hankkimisen edellytykset ja johtamisosaamisen
varmistamisen tydkalut Yritys X:n toimitilapalveluissa. Keskidssa olivat aikuisoppimisen prosessi,
opiskelu tydn ohella ja organisaatio oppimisymparisténa oppisopimuskoulutuksessa. Luku 2 on ra-
portin teoreettinen viitekehys. Kaytetty teoria tdssa opinnaytetydssa pohjautuu koulutuksen ja joh-
tamisen tutkimuksiin seka oppimiskulttuurin teorioihin ja oppimisen tapoihin. Teorian Iahteena kay-
tettiin tieteellisia artikkeleita ja kirjoja tydpaikalla oppimisesta, johtajuudesta ja oppimista edista-
vasta organisaatiokulttuurista. Teoreettisessa viitekehyksessa hyddynnettiin kirjallisuutta paasaan-
toisesti vuosilta 2017-2023 luukunottamatta yleisia kasitteita ja teorioita, jotka ovat relevantteja ta-

nakin paivana.

Mielenkiintoinen ja edelleen validi yliopistotutkimus vuosilta 1985-1987 toimi tdman tutkimuksen
inspiraationa. Tutkimus on Robert Plominin ja Denise Danielsin tekema ja se liittyy ihmisten perin-
totekijoihin, ja konkreettisemmin kaksosten geneettisiin eroavaisuuksiin. Tahan tutkimukseen viitat-
tiin tieteellisessa artikkelissa "An enduring leadership myth: Born a leader or made a leader?” vuo-
delta 2020. (Avolio & Sean, 2020.)

Tutkimuksessa kaytettiin erilaisia kvalitatiivisia seka kvantitatiivisia tiedonkeruumenetelmia. Lu-
vussa 3 avataan, miksi juuri ne on valittu pohjautuen Ojasalon, Moilasen ja Ritalahden kuvauksiin
kirjassa "Kehittamistydn menetelmat” vuodelta 2014 (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014). Tama
kirja kokoaa yhteen tutkimustyon keskeiset muuttumattomat kasitteet ja toimii Haaga-Helian oppi-
materiaalina opinnaytetydn tekemiseen. Tiedonkeruumenetelmien tarkoituksenmukaisuutta ja so-
veltuvuutta varmistettiin myds vuoden 2021 teoksesta "Culture in organizations: development, im-
pact and culture-mindful leadership”, jossa on analysoitu eri menetelmien vahvuuksia ja heikkouk-
sia (Sackmann 2021, 180).

Luvussa 4 kuvataan tehtya empiirista tutkimusta ja sen tuloksia. Kysely tehtiin SurveyPal kysely-
tydkalun avulla. Kyselyn tulokset analysoitiin samaa tydkalua hyddyntaen. Strukturoidut haastatte-
lut tehtiin sdhkdpostin valityksella ja tulokset lajiteltiin teemoittain seuraaviin aiheisiin — aikuisoppi-
minen, johtamiskoulutus ja tydénantajan roolit ja vastuut oppisopimuskoulutuksessa. Luku 5 on ta-
man tutkimuksen pohjalta tehty pohdinta. Luvussa on tutkimuksen tuloksien perusteella tehtyja joh-
topaatoksia seka kehittamis- ja jatkotoimenpidesuosituksia. Luvun lopussa on oma arviointini tutki-

muksen eettisyydesta ja luotettavuudesta seka oman oppimisen arviointi.



2 Osaamisen kehittaminen ty6elamassa

Tama luku on opinnaytetydn teoreettinen viitekehys, johon tutkimukseni perustuu. Seuraavissa lu-
vuissa esitan kirjallisuuden avulla kasitteita johtamisosaamisen kehittdmisesta tydelamassa. Ku-
vaan kuinka prosessi toteutuu ja mitkd ovat sen onnistumisen mahdollistajat. Esitéan teorian avulla
mitka ovat roolit ja vastuut tydpaikalla, mitd osaamista edellytetdan johtajilta ja milla tavalla oppimi-

nen tyéelamassa toteutuu. Nama kasitteet peilautuvat mydhemmin luvussa 4 tutkimuksen tuloksiin.
2.1 Opiskelu tyon ohella ja oppimisen muodot

Oppiminen ty6elamassa ei ole pelkastaan yksittaisen taidon hankkimista, eika syy oppimiselle ole
ainoastaan uralla eteneminen vaan se on myos selviytymista arkisista ongelmanratkaisuntilan-
teista. Maailman monimutkaistuminen ja globalisaatio tuottavat jatkuvasti uusia oppimistarpeita
tydeldamaan. Valtiosihteeri Minna Kelhan (2019) mukaan, osaamisen kehittdmista tyéelamassa aja-
tellaan erillisena kokonaisuutena, vaikka se kaytanndssa onkin osa ty6ta. (Lemmetty, 2020.) Kou-
lutuksella on olennainen rooli johtamisen osaamiskehittdmisessa (Siefen 2021, 57). Oppiminen on
jatkuvaa ja osa ihmisen arkielamaa, se ei ole lopputulos, ei tuote, eika yksittdinen prosessi (Kupias
& Peltola 2019, 8), ja yritykset panostavat entistd enemman jatkuvaan oppimiseen tydpaikalla
(Armstrong & Taylor 2020, 393).

Oppimisprosessia on tutkittu suhteellisen paljon ja oppimisen tavoista |0ytyy paljon kirjallisuutta ja
kiistanalaisia maaritelmia. Yksi niistd ovat oppimistyylit — visuaalinen, joka liittyy oppimiseen nake-
malla, auditiivinen, joka liittyy oppimiseen kuuntelemalla ja kinesteettinen, joka viittaa oppimiseen
tekemalla ja kokeilemalla. Naiden oppimistyylien on koettu lokeroivan ihmisia liiallisesti eri kategori-
oihin ja olevan enemman haitallisia kuin hyédyllisia oppimiselle. Oppimistyylien tarkoitus on selvit-
taa, milla tavalla ihmiset oppivat parhaiten, mutta edelld mainitut tyylit ovat enemman kopiointia
kuin luovuutta edellyttavia oppimisen tapoja — toistetaan sitéd mita on nahty, kuultu ja kokeiltu (New-
ton & Miah, 2017, 444.) Konstruktivistinen oppimiskasitys tarkoittaa oppimista tietoa rakentamalla.
Termilla viitataan muuttuneeseen kasitykseen tiedosta ja todellisuudesta. Konstruktivismissa tieto
ei ole todellisuutta vaan todellisuuden tulkintaa. Tieto siis sopii todellisuuteen, mutta se ei ole sen
kopio. Oppiminen on tiedon aktiivista ja jatkuvaa konstruointia ja se perustuu yksilon uteliaisuu-
teen. Tietoa ei voi valittda oppijalle vaan han on itse tietorakenteiden muodostaja oppimisproses-
sissa. Oppija tekee tiedosta oman tulkintansa kayttamalla aikaisempia tietojaan ja kokemuksiaan.
(Anttila, 2022.)

Oppiminen voi olla muodollista tai epavirallista ns. arkioppimista. Edellinen on muodollisesti suun-
niteltua toimintaa, kun taas jalkimainen kuvaa prosesseja, jotka ovat paaasiassa rakenteettomia,

kokemuksellisia ja ei-instituutionaalisia. Tydpaikalla oppiminen tapahtuu kdytanndon ja soveltamisen



kontekstissa. Sen pitaa palvella seka yksilon tarpeita ettd organisaation tavoitteita, jotta seka yksi-
I6n ettd organisaation suorituskykya voidaan parantaa. (Wang 2018, 13—15.) Tutkitusti suurin osa
oppimisesta tydssa tapahtuu ty6ta tehdessa, ja tdman vuoksi muodollisen koulutuksen lisaksi tarvi-
taan ymmarrysta aikuisten oppimisesta tyon arjessa (Armstrong ym. 2020, 395; Becker & Bish
2017, 574; Lemmetty 2020). Oppimisprosessi tarvitsee rinnakkain seka muodollista etta epaviral-
lista oppimista. Muodollisen oppimisen avulla oppija pystyy ymmartamaan ja kasittelemaan epavi-
rallista tietoa, jota han voi sitten sisallyttdd omaan tydhdnsa. Arkioppiminen on yhta tarkea oppimi-
sen muoto kuin muodollinen. Luonteeltaan se on yksildlle raatalditya. Tietoa hankitaan juuri silloin,
kun sita tarvitaan, jolloin sitd voidaan soveltaa valittdmasti. (Becker ym. 2017, 575.) Inminen sisais-
taa tiedon ja oppii parhaiten, kun hanella on motivaatio tehda se itsensa takia. Talldin puhutaan
opiskelijan itse ohjaamasta oppimisesta "self-managed learning”. Termi viittaa tiedon hankkimiseen
oppijan itsensa takia ja itsenaisesti. Oppija kuitenkin tarvitsee ohjausta ja kannustusta tiedon etsin-
taan sekad omaan tydhoénsa soveltamiseen. Alla olevassa kuvassa 1 on esitelty muodollisen ja epa-

virallisen oppimisen periaatteet. (Armstrong ym. 2019, 396.)

eweefyo uefiaysido

Epévirallinen

Muodollinen

eweefyo uopeesjuedio

Kuva 1. Muodollinen ja epavirallinen oppiminen (mukaillen Armstrong ym. 2020, 396)

Hyvin suosittu muoto on 70/20/10 sdanté (myéhemmin 70 % saanto), jolla viitataan epaviralliseen
arkioppimiseen tydpaikalla (Clardy 2018, 152). Tata oppimismallia kaytetdan myds usein tydpai-
koilla vuosittaisten suoritusarviointien (management review) yhteydessa. Kaytanndssa 70 %
saanto esittda mallin, jonka mukaan 70 % oppimisesta tapahtuu kokemuksen valityksella, 20 % ta-

pahtuu yhteistydssa kollegojen kanssa ja 10 % on muodollista oppimista. Katsaus vuodelta 2018



osoittaa, etta kyseista oppimismallia ei voi kasitella nyrkkisdantona, silla se ei sovellu kaikkiin tyo-
tehtaviin. 70 % saanto soveltuu tehtaviin, joihin tarvitaan substanssitietoa, jota I0ytyy konkreetti-
sesta tydymparistosta. Tama patee myos, kun ty6éta tehdaan sellaisen tyétehtavan parissa, johon
littyy enemman liikkeiden toistamista ja vahemman ajatteluprosessia, tallaisia ovat esimerkiksi liu-
kuhihnatyot. Katsaus kasittelee erityisesti johtajuutta (leadership) ja johtamista (management) erilli-
sina kasitteina. Katsauksen paatelmat osoittavat, ettd johtamisessa on tyétehtavia, joita harjoittele-
malla voi tulla mestariksi, kuten esimerkiksi toistuvat hallinnolliset ty6t. Ihmisten johtajuuden oppi-
minen vaatii enemman kuin vain kokemusta tai yhteisty6ta kollegojen kanssa. (Clardy 2018, 153.)
Verbaaliset ja kirjalliset kommunikointi- ja viestintataidot vaativat muodollista oppimista. Liséksi joh-
tajuus edellyttaa sisaisia kompetensseja kuten ongelmanratkaisutaitoja, luovan ajattelun taitoja,
kognitiivista joustavuutta seka harkinta- ja paatdksentekotaitoja. Edella mainittuja voi ja pitdakin
harjoitella aidossa tydymparistdéssa, mutta ne pohjautuvat filosofisiin ja tutkimuksellisiin teorioihin,
joihin tutustuminen tapahtuu muodollisessa oppimisymparistdssa. (Wallace, Torres & Zaccaro,
2021, 1-13).

Organisaatiossa oppiminen on prosessi, joka mahdollistaa tiedon jakamisen sen jasenten kesken.
Tieto voi olla hiljaista tai eksplisiittista. Hiljainen tieto on henkildkohtaista, vaikeasti muotoiltavaa ja
siksi my6s vaikeammin valitettdvaa, koska se syntyy yksilon subjektiivisista kokemuksista ja oival-
luksista. Eksplisiittinen tieto puolestaan viittaa muodolliseen ja jarjestelmalliseen tietoon, joka on

helposti valitettavaa muille opetuksen tai dokumenttien kautta. (Kirwan 2013, 50; Wang 2018, 23.)
2.2 Aikuisoppimisen erityispiirteet ja vetovoimat

Aikuiset ovat vahemman seikkailunhaluisia ja etsivat enemman turvallisuutta. Vakiintuneet toimin-
tatavat ovat helpompia, mukavampia ja sujuvampia kuin se, etta kokeilee jotakin uutta. Tama pa-
tee myds oppimiseen. Vakiintuneissa toimintatavoissa ja paivittamattémassa osaamisessa ei ole
itsessaan vikaa, vaan ongelmia syntyy, kun uusia ongelmaratkaisukeinoja ei osata nahda. Mieli ra-
kastaa tehokuutta ja hallinnantunnetta, joten se saa aikuiset tekemaan asioita aina samalla tavalla.
Uuden oppiminen tuo mukanaan uusia keinoja ja lahestymistapoja haasteisiin, mutta niita ei aina
oteta tavaksi toimia. Kouluttautumisen aikana opituilla tiedoilla ei juuri ole merkitysta, jos niita ei so-
velleta kaytantéon. Aikuisten oppiminen ei ole paaasia arjessa ja usein se tapahtuu tyén ohella.
Taman takia kouluttautumista ei voi ulkoistaa muutamaan koulupaivaan vuodessa. (Siefen 2021,
38-69.)

Tyo6ntekijat ovat aikuisia ja oppimisessa on huomioitava aikuisoppimisen ominaispiirteet. He ovat
lapsia enemman itseohjautuvia ja heilld on elamankokemusta, joka tarjoaa rikkaan oppimisen Iah-
teen. (Becker ym. 2017, 565.) Ihmisten ikdantyessa heidan oppimiskykynsa sailyy, mutta sen

luonne muuttuu. Yksityiskohtien mieleen painaminen vaikeutuu, mutta tiedon yhdistaminen ja
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tulkitseminen helpottuu. Kaikki aiemmin opittu tieto auttaa oppimisprosessia, silla ymmartaminen ja
sisdistdminen vaatii yhteyttd aiemmin opittuun. (Huotilainen 2019, 182.) Heidan oppimisvalmiu-
tensa riippuvat yksiléllisista tarpeista tai tulevaisuuden tavoitteista ja parhaassa tapauksessa hei-
dan oppimismotivaationsa on sisaista. Aikuisten tapa oppia on ongelmakeskeista ei aihekeskeista.
(Wang 2018, 17.) Kompetenssin kasvattaminen voi parantaa tydntekijan suorituskykya. Patevyys
on taitojen, tietojen ja kayttaytymisen taso, jota yksilo tarvitsee suorittaessaan hanelle osoitettuja
tehtavia organisaatiossa. (Dewi & Fitrio 2022, 697-710.)

Oppiminen on myoénteinen asia ja usein siihen liittyy luovaa toimintaa seka ty6- etta yksityisela-
massa. Kaikki mita tydssa opitaan, liittyy tyétehtaviimme ja tutkitusti oppiminen toteutuu parhaiten
tyota tehdessa, mutta se vaatii itseohjautuvuuden taitoa. Lasten koulunkayntiin verrattuna ai-
kuisoppimisessa ei ole ennalta maariteltyja lukujarjestyksia ja valitunteja. Oppimisprosessi on ko-
konaisvaltaisempi ja vaatii oppijalta kykya lukea itsedan, ja tiedostaa milloin omat tiedon kasittelyn
rajat tulevat vastaan. liman kykya tasapainoitaa tyo- ja yksityiselamaa, oppimisprosessi ei etene
toivotulla tavalla. (Lemmetty 2020.) Keskeisia kysymyksia oppimisprosessin onnistumisessa ovat
"Haluanko?”, Pystynkd?” ja "Uskallanko?”. Nama kysymykset ovat motivaation perusta. Halu oppia
syntyy ymmarryksesta mika itselle on henkilokohtaisesti tarkeda. Lisaksi tarvitaan kykya arvioida
sitd mihin pystyy, mihin resurssit riittavat ja mita ylipaatdan on mahdollista oppia. Viimeisena mutta
ei vahaisimpana on uskallus, joka auttaa tutkimaan itsedan kriittisesti ja hyvaksymaan itsensa kes-

keneraisena oppimisprosessin keskella. (Siefen 2021, 96-97.)
2.2.1 Uteliaisuus on motivaation polttoaine

Yleensa kaikki mita aikuisena opitaan, liittyy johonkin asiaan, josta tarvitsemme lisaa tietoa. Se voi
olla tyéhon liittyva tehtava, tai henkilokohtaiseen tarkoitukseen tarvittava osaaminen. Harvoin aikui-
sena opitaan pelkastaan oppimisen ilosta. Siefen (2021) kehottaa herattdmaan uteliaisuuden tai-
don kaikessa oppimisessa, myos aikuisten. Uteliaisuus on pitkalti luonnehdittu lasten ominaisuu-
deksi ja kasvettaessa aikuisiksi talle piirteelle tulee usein negatiivinen savy. (Siefen 2021, 19.) Si-
vistyssanakirjan mukaan adjektiivilla utelias on kaksi tarkoitusta: 1. ”joka on innokas saamaan tie-
toonsa tai kokemaan jotakin uutta”, jonka synonyymeja ovat tiedonhaluinen ja pohdiskeleva, tai 2.
“jolla on liiallinen ja epahieno halu urkkia toisten asioita”, jonka synonyymeja voivat olla esimerkiksi

urkkiva, nuuskiva ja kyylaava (Suomisanakirja 2023).

Tybeldma on iso osa elamaamme ja se vaatii jatkuvaa osaamisen kehittamista. Uran suunta voi
muuttua monesti sen aikana ja joskus suuntia ja rénsyja on monta samanaikaisesti. Kiinnostuksen
kohteita voi olla useita ja kysymykseen "Miksi haluan isona?” ei valttamatta koskaan 16ydy yksipuo-
lista vastausta. Kouluttautuminen vaatii sisaistd motivaatiota ja uteliaisuus on sen polttoaine. Ute-

liaisuus voi olla joko heraavaa tai sinnikasta. Lyhyesti kuvailtuna heraava uteliaisuus synnyttaa
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kysymyksen, ja sinnikas uteliaisuus pureutuu siihen pitkajanteisesti. (Siefen 2021, 25.) Uteliaisuus
herattda halun oppia ja se aktivoi aivojen palkitsemisjarjestelman, jolloin oppiminen tuntuu mielek-
kaalta. Jos poraudutaan syvallisemmin aivoissa tapahtuvaan prosessiin, niin kyse on aivojen mieli-
hyvahormonin, eli dopamiinin vapautumisesta. Uteliaisuuden herattdmisen lisaksi dopamiini virkis-

taa, rohkaisee ja valpastuttaa oppimaan uutta. (Hakala 2021, 55.)
2.2.2 Motivaatio ja tavoiteorientaatio

Kaikki mita ihmisten ymparilla tapahtuu herattaa tunteita, toiveita, tavoitteita ja intohimoja. Asiat ja
tapahtumat eivat ole yhdentekevia, vaan ne vaikuttavat ihmisiin joko positiivisella tai negatiivisella
tavalla. Jokaisella on omat tarpeensa, paamaaransa, arvonsa, tavoitteensa, mieltymyksensa ja ha-
lunsa. Motivaatio syntyy, kun asiaan suhtaudutaan innokkaasti ja kiinnostus heraa. Se on ilmid,
jota pitaa olla juuri sopivissa maarin. Motivaation puutteellisuus tai sen liiallisuus ja vaaristyneisyys
voivat tuottaa negatiivisia reaktioita toiminnassa. Tydelamassa motivaatio-ongelmat voivat vaikut-
taa hyvinvointiin, tydn laatuun seka tydn tuloksiin. Puutteellinen motivaatio oppimisessa voi vahin-
goittaa koko oppimisprosessia peruuttamattomasti. Vaaristynyt tai vinoutunut motivaatio ei myos-
kaan ole terveellista. Termilla viitataan vaarista syista valittuun padmaaraan, esimerkiksi opiskele-
minen ei osaamisen kehittdmisen vuoksi vaan oman paremmuuden esiin tuomisen takia. Kirjalli-
suudessa puhutaan sisaisesta ja ulkoisesta motivaatiosta ja usein niita kasitellaan kahtena erilli-
send ilmidna, jotka eivat olisi riippuvaisia toisistaan. Niiden lisdksi on olemassa sisaistetty ulkoinen
motivaatio. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 54.)

Sisadinen motivaatio kuvaa ilmion, jossa yksilo kokee oman tekemisensa mielekkaana, kiinnosta-
vana ja omien arvojensa mukaisena. Oppimisessa sisdinen motivaatio on koettu erittain hyddyl-
liseksi. Se edistdd myodnteisia tunteita ja johtaa luovuuteen ja syvempaan kasitteiden ymmartami-
seen. Ulkoinen motivaatio puolestaan liittyy tavoitteisiin ja toimintoihin, jotka eivat ole henkilékoh-
taisesti merkityksellisia, vaikka ne olisivat itse valittuja. Ulkoisesta motivaatiosta puhutaan, jos mo-
tivaation lahde oppimiselle on pelkastaan saavuttaa parempi asema tyopaikalla ja saada korke-
ampi palkka. Se ei ole kestava ajuri oppimisprosessin tueksi ja voi vaikuttaa tavoitteiden saavutta-

misen lisdksi myds henkiseen hyvinvointiin. (Salmela-Aro ym. 2017, 55.)

On taysin luonnollista, etta kaikkeen tekemiseen ei voi olla vahvaa sisaistd motivaatiota. Monet
asiat tehdaan, koska niin kuuluu tehda ja tdma vaatii ulkoisen motivaation sisaistymisen taitoja. Jos
opiskelu tydpaikalla tapahtuu tydnantajan maarayksesta mm. tydpaikan sailyttdmisen vuoksi, niin
kyseessa on taysin ulkoinen saately. Sisdan kaantynyt ulkoinen saately viittaa ulkoisiin vaatimuk-
siin perustuvaan tavoitteeseen. Tall6in mukana on negatiivisia tunteita, kuten hapeaa, syyllisyytta
tai ahdistusta, joita yksild haluaa valttaa. Esimerkiksi opiskeleminen itsessaan ei ole merkityksel-

listd, mutta kouluttamattomuus nolottaa. Kiinnittyneesta saatelysta puhutaan, kun yksildé havaitsee
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ja hyvaksyy toiminnan arvon. Opiskelija ymmartaa tutkinnon merkityksen uralla etenemiselle,
vaikka ei ole kiinnostunut itse koulutuksesta. Integroitu saately on lahimpana sisaistd motivaatiota
oleva ulkoinen motiivi. Siind opiskelija ymmartaa seka tutkinnon merkityksen uralla etenemiselle,
ettd myos itse tutkinnon tavoitteita osaksi omiaan. Tuolloin tutkinto ei ole itsessdan motivaatio,
vaan sen sisaltd on tydkalu tydssa onnistumiselle. Integroitu saately voi olla itsessaan riittdvan
vahva motiivi saadakseen yksilon toimimaan tavoitetta kohti. Sisaistd motivaatiota kuvaa taysin si-
sainen saately. Talléin opiskelija opiskelee oppimisen ilosta ilman ulkoisia motiiveja. Deci ja Ryan
(2000) esittivat itsemaaraamisteorian, jossa kuvataan ylamainitut saatelyt kontrolloidun ja autono-
misen motivaation janana. Autonominen viittaa itseohjautuvaan motivaatioon. Alla olevassa ku-

vassa 2 on esitelty ulkoisen motivaation sisdistymisen vaiheet. (Salmela-Aro ym. 2017, 56-58.)

Ulkoinen Sisdinen
motivaatio motivaatio

N —
| ez

ysin sisdinen
sddtely

Integroitu
saately

Kontrolloitu motivaatio =~ Autonominen (omaehtoinen) motivaatio

—

__

Kuva 2. Ulkoisen motivaation sisdistyminen (mukaillen Salmela-Aro & Nurmi 2017, 57; Hankonen
2021)

2.2.3 Itseohjautuvuus ja itsensa johtamisen taidot

Itseohjautuvuus on yksildn ominaisuus, joka nakyy seka aikuisten oppimisessa etta johtamisen tai-
doissa, mutta myds organisaatiotasolla itseorganisoitumisen muodossa, josta kirjoitan enemman
luvussa 2.4.4. Itseohjautuvuus edellyttda luottamusta ihmiseen ja hdnen haluunsa tehda asiat hy-
vin (Savaspuro 2021, 26). Martela ja Jarenko (2017) marittelevat itseohjautuvuuden kirjassaan "It-
seohjautuvuus — miten organisoitua tulevaisuudessa” henkilon kykyna toimia omaehtoisesti ilman
ulkopuolisen ohjauksen ja kontrollin tarvetta. Jotta henkil6 voi toimia itseohjautuvasti, niin hanella
pitaa olla itsemotivaatio. Se mahdollistaa omaehtoisen toiminnan ilman pakottamista. Motivaation
lisaksi tarvitaan selkea paamaara seka tarvittava osaaminen sen saavuttamiseksi. (Martela & Ja-
renko, 2017, 12.)
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Kun yksildn tietyt perustarpeet tayttyvat hanen sisdinen motivaationsa kasvaa. Tutkijoiden Edward
Decin ja Richard Ryanin itseohjautuvuusteorian mukaan ihmiset motivoivat itse itsedan, kun saavat
positiivista palautetta kolmesta aiheesta — omasta kyvykkyydestaan, omaehtoisuudestaan ja kuulu-
misestaan yhteis66n. Naiden johdosta motivaatio kasvaa ja yksild toimii innokkaasti, vastuullisesti
ja maaratietoisesti. (Akola 2020, 67; Savaspuro 2021, 28.) Moilasen (2021) mukaan oman toimin-
nan suunnittelu ja ohjaaminen, seuranta ja tarvittaessa muuttaminen ovat itsensa johtamisen tai-
toja, jotka ovat oleellinen osa itseohjautuvuutta. ltsedan johtava henkild ymmartaa tydyhteisonsa
perustehtavan yhteiset paamaarat ja asettaa niiden mukaan oman tyénsa tavoitteita itsenaisesti.
Hanelta onnistuu tydn suunnittelu ja tehtavien priorisointi seka lyhyella etta pitkalla aikajanteella.
Itsedan johtava yksild hyvaksyy raamit, joiden sisalla voi paattaa tydénsa tekemisen tavoitteet ja jar-
jestyksen. Oman tekemisen reflektointi ja onnistumisten seka kehittdmiskohteiden tunnistaminen
ovat tarkeita itseohjautuvuudelle. ltsedan johtava henkild huolehtii tydsta palautumisesta ja huoleh-
tii riittavasta lepaamisesta hektisten kausien jalkeen. Itsensa johtaminen on kykya motivoida itse-
aan myos niissa tilanteissa, kun tyotehtava ei valttdmatta tunnu mukavalta. Se on karsivallisyytta

hyvaksya, etta prosessit joskus etenevat hitaammin kuin toivoisi. (Moilanen 2021.)

Itsensa johtaminen onnistuu, kun yksilo selvittaa itse itselleen mita haluaa tehda. Hallitusammatti-
laisen Sanna Suvanto-Harsaaen mukaan itsensa johtaminen on omistajuuden ottamista itsestaan
ja omista valinnoistaan. Se on myds tehtavan tarkoituksen ymmartamista ja itsetuntemusta. Se on
yléspain johtamista — tietamysta omasta paamaarasta ja uskallusta sanoa johdolle mita tarvitaan
sen saavuttamiseksi. Suvanto-Harsaaen mukaan kaiken johtamiskoulutuksen pitaisi 1ahtea aina
itsensa johtamisesta. Ihmisen pitaa pystya luottamaan omiin tekokykyihinsa ja kehittya ihmisena, ei
tydntekijana. Hanen mukaansa mita paremmin yksild tuntee itsensa, sitd paremmin han johtaa it-

sedan ja muita. (Savaspuro 2021, 62—-65.)
2.2.4 Resilienssi

Termi resilienssi tulee latinan kielen sanoista salire, joka tarkoittaa hypata ja re-salire "hypata takai-
sin”. Sanalla resilience englannin kielessa viitataan kykyyn paastaa yli vaikeuksista ja takaisin

omille jaloilleen. Suomen kielessa kaytetaan resilienssi-sanaa, joka kiteytettyna tarkoittaa sitkeytta.
Termilld viitataan muun muassa joustavuuteen, selviytymis-, toipumis- ja palautumiskykyyn, sinnik-
kyyteen, kriisikestavyyteen seka vastustuskykyyn. Alun perin termi tulee fysiikasta, jossa resilienssi

tarkoittaa materiaalin iskunkestavyytta ja kimmoisuutta. (Poijula 2018, 16.)

Miten resilienssi liittyy oppimiseen, miten se vaikuttaa ja voiko taitoa opetella? Lemmetyn (2020) ja
Moilasen (2021) mukaan aikuisten osaamiskehittaminen tyén ohella on stressaavampaa ja vaati-
vampaa, kuin taysipaivaisessa oppimisessa. Resilienssi on epatavallisista, stressaavista ja joskus

jopa haitallisista tilanteissa selviytymista, ja paattavaisyytta hallita omaa kohtaloaan varsinkin
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niissa olosuhteissa, joita ei voida hallita (Ramgoolam-Atchiamith, Khan, Rodrigues & Wardle 2021,
679). Resilientit henkildt eivat koe olevansa oman kohtalonsa uhreja, vaan keksivat keinoja paas-
tddkseen vaikeuksista yli. Omistautuminen, osallistaminen ja merkityksen I6ytaminen auttavat sel-
viytymaan haasteista. Resilientin henkildn ominaisuuksia ovat muun muassa realistinen optimismi,
kognitiivinen toiminta ja autonomia, suunnitelmallisuus, motivaatio, merkityksen luova sosiaalinen

verkosto ja myonteinen identiteetti. (Poijula 2018, 17.)

Tybssaoppimisessa resilienssi on avainasemassa, koska opiskelijan pitda suoriutua omista tois-
tadan ja oppia samanaikaisesti uutta, soveltaa oppimaansa ty6ssaan ja reflektoida tata kaikkea ko-
konaisvaltaisesti oppimisprosessiin. Australialainen tutkimus stressista tydssaoppimisen aikana
osoittaa, etta ulkoiset tekijat, kuten aikataulupaineet, kaltoinkohtelu tai akateemiset paineet eivat
linkity suoraan resilienssiin, kun taas sisaisilla tekijéilla, kuten huolella urakehityksesta (career de-
velopment concerns, CDC) on merkittdva yhteys siihen. Tutkimuksen johtopaatokset viittaavat sii-
hen, ettd CDC on suorassa yhteydessa yksilén arvomaailman kanssa ja resilienssi auttaa opiskeli-
jan hyvinvointiin. (Ramdoolam-Atchiamith ym. 2021, 679-683.)

2.3 Oppimista tukeva organisaatio

Oppiva organisaatio ei synny tyhjasta. Oppimisprosessien rakentaminen vaatii konkreettisia aske-
leita ja laaja-alaisia aktiviteetteja aivan kuten kaikki muutkin liiketoimintaprosessit (myynti-, logis-
tiikka ja haltuunottoprosessit). Oppimisprosesseihin kuuluu tiedon tuottaminen, kerdaminen, tulkit-
seminen ja jakaminen organisaatiossa. Paras mahdollinen vaikutus saadaan, kun tietoa jaetaan
systemaattisesti ja selkeasti. Jakaminen voi tapahtua yksildiden, ryhmien tai koko organisaation
tasolla, ylhaalta alaspain tai horisontaalisesti. Oppimisprosessien paatyttya on tarkeaa reflektoida
ja huolehtia jalkiarvioinnista, jolloin jaetaan tietoa muille vastaavista prosesseista vastuussa oleville
tahoille. Tama kaytantd varmistaa, etta olennainen tieto siirtyy nopeasti ja tehokkaasti sita tarvitse-
ville. (Garvin ym. 2019.)

Oppiminen ty6paikalla on jatkuva prosessi, joka voi tapahtua niin yksilén, tiimin kuin organisaation-
kin tasolla ja sen pohjana on kolme ainesosaa — organisaation jasenet, tydkalut (laitteistot ja ohjel-
mistot) seka tydtehtavat, jotka sisaltdvat organisaation tarkoituksen ja tavoitteet (Kirwan 2013, 48—
50). Kaikilla osapuolilla on tarkea rooli prosessin etenemisessa. Yksilot oppivat mitd heidan tydnsa
suorittaminen edellyttaa ja heitd motivoivat erilaiset kannustimet kuten uteliaisuus, palkitseminen,
itsetunto ja tyytyvaisyys saavutuksista. (Wang 2018, 15.) World Economic Forumin tekemassa ra-
portissa "Tulevaisuuden tyd” vuodelta 2022 on lueteltu 22 tyéelaman tarkeinta taitoa, joista suurim-
massa osassa on kyse uteliaisuudesta — uusien ideoiden tuottaminen, oppimisen halu, kriittinen
ajattelu, ongelmanratkaisutaidot jne. Kaikki nama edellyttavat tavalla tai toisella uteliasta mielta.

(Hakala 2021, 31.) Oppiminen organisaatiossa liittyy merkittavasti vuorovaikutuksellisiin
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kokemuksiin, kuten ryhmatydhon, viestintdan ja verkostoitumiseen. Tietoa hankitaan, jaetaan ja
paivitetdan sosiaalisen vuorovaikutuksen prosessin kautta yksiléiden ja ryhmien valilla seka organi-

saatiossa etta eri sidosryhmien kesken. (Wang 2018, 16.)

Tyo6paikalla oppiminen ei ole taysin yksildllista. Se, ettéd henkildstd on luova, oppiva ja omistaa it-
sensa johtamisen taitoja ei riitd luomaan hyvaa oppimisprosessia. Tyontekijat pitda saada ymmar-
tamaan mihin heidan taitojaan tarvitaan, jotta he osaavat suunnata oppimistaan oikeaan suuntaan.
Heidan pitda ymmartaa mitd mahdollisuuksia heilla on ja mitka ovat ns. raamit, joiden sisalla toimi-
vat. Tama tapahtuu selkeyttamalla organisaation rakenteet ja vastuualueet. Jotkut organisaatiot
saattavat nahda oppimisprosessin irrallisena palasena eika osana tydntekijan ty6ta, eivatka siksi
mahdollista riittavasti aikaa ja tilaa oppimiselle. Tydn arjessa tehtavat saattavat kuormittaa oppi-
joita, jolloin oppimiselle ei jaa jaksamista. (Lemmetty 2020.) Oppiminen vaatii keskittymista ja sii-
hen pitda varata aikaa. Mikali opiskelijan tydkuormaa ei pienenneta oppimisprosessin aikana, niin

itse oppiminen joutuu epareiluun asemaan. (Huotilainen 2019, 177.)
2.3.1 Oppimiskulttuuri

Moni organisaatio saattaa olettaa, ettd kun henkilostoélle esitelldaan strategia ja selkea visio sen to-
teuttamisesta, tyontekijat paasevat tavoitteisiinsa. Téma oletus on virheellinen ja riskialtis nykypai-
van muuttuvassa maailmassa, jossa teknologia kehittyy ja asiakkaiden mieltymykset muuttuvat no-
peasti. Naihin muutoksiin vastaaminen vaatii organisaatiokulttuurin siirtymista oppimiskulttuurin
suuntaan. (Garvin, Edmondson & Gino 2019, 86.)

Kuinka sitten muuttaa organisaatiokulttuuri oppimista edistdvammaksi ja mitka saattavat olla kom-
pastuskivia matkan varrella? Artikkelissa "Why organizations don’t learn” vuodelta 2019 Franceska
Gino ja Bradley Staats esittavat erilaisia mainitsemisen arvoisia ennakkoasenteita. Vaarasta nako-
kulmasta katsottuna kasitykset menestymisesta, tyétehtavista suoriutumisesta, sopeutumisesta ja

asiantuntijoihin luottamisesta voivat heikentaa jatkuvaa kehittymista. (Gino & Staats 2019, 78-80.)

Joskus onnistutaan ensimmaisella kerralla, mutta ei aina. Virheiden tekeminen ja niistd oppiminen
kuuluvat oppimisprosessiin. Organisaatiot pelkaavat tehda virheita, koska ne tuovat negatiivisia
epaonnistumisen tunteita ja voivat pahimmillaan tarkoittaa menetyksia liiketoiminnalle. Yrityksen
toiminta pyorii useimmiten kannattavuuden ymparilla ja siina ei juuri ole tilaa kokeiluille. Johtajat
palkkaavat henkil6itd kokemuksen ja koulutuksen, ei niinkdan oppimispotentiaalin perusteella. Toi-
mintaprosesseja ei koeta olevan tarpeen kehittda, koska ne ovat ennenkin toimineet. (Gino ym.
2019, 80-84.)

Sanotaan, ettd hyvin suunniteltu tyd on puoliksi tehty, mutta kun projektin aikarajat ovat tiukkoja,

niin aikaa suunnitteluun ei yleensa 16ydy. Silloin ryhdytaan toimeen, vaikka tutkitusti se ei johda
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nopeampaan ratkaisuun — painvastoin — ihmiset uupuvat ja eivat ehdi reflektoida omaa tekemis-
tédan. (Gino ym. 2019, 85.) Jos tekemiseen, kokemukseen ja oppimisprosessiin liitetaan riittava ref-
lektointi, arviointi ja tiedon keruu palautetta varten, mika tahansa tekeminen tai kokemus voidaan

maaritella oppimiskokemukseksi (Otala 2018, 190).

Organisaatiokulttuurin muuttuminen oppimista edistavaksi vaatii muutakin kuin oikeanlaista johta-
juutta. Garvinin tutkimus osoittaa, ettd muutos edellyttda tarkkaan suunnattuja toimia seka virallisia
koulutuksia ja kannustavaa oppimisilmapiirid organisaatiossa. Tutkimuksen perusteella on raken-
nettu tydkalu, jonka avulla organisaatiot voivat kehittyd oppivampaan suuntaan. Tydkalu koostuu
kolmesta ulottuvuudesta, joita ovat tukea antava oppimisymparistd, konkreettiset oppimisprosessit

ja kaytannot seka oppimista vahvistava johtajuus. (Garvin ym. 2019, 87-90.)

Oppimisprosessit pitda suunnitella ryhmakohtaisesti, eika yleistasolla, silla oppimiskulttuuri on eri-
lainen eri ryhmissa. Lisaksi yritys ei voi arvioida omaa tilannettaan objektiivisesti vertailematta sita
muihin yrityksiin. Tutkimuksen mukaan vasta vertailu kilpailijoihin, eli benchmarking muiden yritys-
ten kesken antaa kuvan todellisesta oppimiskyvysta organisaatiossa. Organisaatiot yliarvioivat
omia vahvuuksiaan ja kokevat olevansa avoimia uusille ideoille seka koulutusmyonteisia. Tama
yliarviointi todennakdisesti liittyy organisaation kehittdmisen ja henkildkohtaisen kehittymisen stra-
tegisiin tavoitteisiin. Johtajat vaikuttavat kayttaytymisellaan voimakkaasti organisaation oppimi-
seen. Kun tyontekijoiltd kyselldaan ja heitéd kuunnellaan, he rohkaistuvat oppimaan lisaa dialogin
kautta. Jos johtajat viestittavat kuinka tarkeaa on kayttaa aikaa ongelmien tunnistamiseen, tiedon
siirtAmiseen ja jalkiarviointiin, on todennakdista, ettd ne toteutuvat tydn arjessa. Johtoasemassa
olevat ihmiset osoittavat omalla kayttaytymisellaan, ettd on sallittavaa esittda vaihtoehtoisia nako-
kulmia, jolloin tydntekijat uskaltautuvat pohtimaan uusia ideoita ja vaihtoehtoja. (Garvin ym. 2019,
91.)

Organisaatiokulttuurin muuttuminen oppimista edistavaksi on monimutkainen prosessi. Oppiminen
on moniulotteista ja kaikki osa-alueet on huomioitava, mutta niitd voi ja pitda painottaa organisaa-
tion tarpeiden mukaan. Johtajilla pitda olla valmius muutokseen ja kykya tunnistaa kehittamistar-

peet. Garvinin esittdman tydkalun tarkoitus on luoda dialogia, ei kritiikkia. (Garvin ym. 2019, 93.)
2.3.2 Mentorointi

Mentori on saman alan kokenut asiantuntija, joka siirtdd omaa substanssiosaamistaan ja hiljaista
tietoaan oppilaalle (Ahola 2020, 20). Tydn yhteydessa tehtavalla ohjauksella on merkittava rooli
oppimiseen, silla tydelama- ja ammattiosaaminen vahvistuvat, kun opiskelijaa tuetaan. Tydpaikalla
oppimisessa tarvitaan seka opettajan etta tydelaman edustajien ohjausta. (Upola, Kangas & Ruo-

kamo 2022, 287.) Yksinkertaisesti maariteltynd mentorointi on toisen auttamista oppimaan.
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Tybelamassa johtajaksi oppiminen edellyttdd mentorointia muilta johtajilta. Tallainen suhde edellyt-
tda muutosta "johtaja-alainen” asetelmaan, jolloin pyritdan poistamaan kokonaan tai ainakin huo-

mattavasti vahentdmaan asemavaltaa ohjauksessa. (Bell & Goldsmith, 2013, 20—43.)

Mentori-mentoroitava suhde vaatii molempien osapuolten ponnistelua. Sana mentori tulee kreikka-
laisesta mytologiasta ja viittaa viisautta omaavaan henkiléén, joka siirtda tatd nuoremmalle tai va-
hemman osaavalle henkildlle. Kuvassa 3 on kuvattu tarkeitd osa-alueita, joita mentorin ja mentoroi-
tavan pitdad omaksua. (Nassour, Balentine, Boland, Chu, Habermann, Holscher, Idrees, Kim-
brough, Mitchem, Warner & Karakousis 2020, 332.)

Mentorointi on olennainen prosessi oppimisessa tyopaikalla ja siihen mentorin pitaa |0ytaa aikaa
varsinkin, jos tdma ei ole hanen ainoa tehtavansa. Jokainen oppii eri tahdilla, ja mentorin pitaa
osata priorisoida omat tydnsa niin, ettd opastaminen ei ole kiireista. Mentorin pitda osata kuun-
nella, vaikka han on se henkild prosessissa, joka kertoo oppeja ja antaa neuvoja. Oppilaan nakoé-
kulmien kuunteleminen ja huomioiminen tdydentaa prosessia. Mentoroitavan edistymista pitaa tu-
kea saanndllisilla tapaamisilla. Mentorin pitda tuntea omat rajansa ja tunnistaa ne — aina ei voi olla
asiantuntija kaikessa, ja joskus ainoana vaihtoehtona on ohjeistaa mentoroitavaa kdantymaan toi-
sen mentorin puoleen. Mentoroitava kavelee oppimisen polkua ensimmaista kertaa — mentorin pi-
taa juhlistaa jokaista askelta matkalla ja reflektoida kaikkia saavutuksia, vaikka itse mentorina on

kavellyt samaa polkua monta kertaa aiemmin. (Nassour ym. 2020, 332.)

Mahdollisuuksien mukaan on aina parempi, jos mentoroitava valitsee oman mentorinsa itse tai ai-
nakin vaikuttaa valintaan. Harvoin saadaan kaikki tarvittava tieto yhdelta ihmiselta, ja on hyva pyr-
kia l6ytamaan vastauksia myds muilta kollegoilta, joilla on vastaava kokemus. Opiskelun alussa
mentoroitavan pitaa tehda selkea suunnitelma siitd, mihin haluaa paasta oppimisprosessin aikana
ja asettaa prosessille selkeat odotukset. Mentoroitavan pitaa olla motivoitunut ja itseohjautuva ja
nayttda mentorille, ettd on omistautunut koko oppimisen ajan. Hanen pitda myoés tunnistaa ja tun-
nustaa, jos yhteistyd ei suju ja mahdollisuuksien mukaan etsia uusi mentori, ilman negatiivisia tun-
teita. Vaikka mentori ndyttaa tien, niin mentoroitavan pitaa pitda ohjat kasissaan. Jos yhteinen
matka on onnistunut, mentoroitavan on hyva tunnustaa avoimesti kiitollisuutensa seka arvostaa

mentorin ty6ta ja juhlistaa yhdessa saavutuksia. (Nassour ym. 2020, 333.)

Mentori-mentoroitavan suhteen onnistuminen vaatii, ettd oppilas kokee samaistuvansa mentoriinsa
ja painvastoin. Kun mentorit kokevat yhtenaisyytta oppilaiden kanssa, he todennakdisesti jakavat
tietoja avoimemmin. Vastaavasti kun oppilaat kokevat syvaa samankaltaisuutta mentoriensa
kanssa, he sisaistavat mentoreiden jakamaa tietoa paremmin, joka puolestaan lisda heidan roo-
linsa selkeytta ja parantaa tydsuoritusta. (Roberts ym. 2019, 215; Zheng, Zheng, Wu, Yao & Wang
2021, 1-15.)



18

Kuva 3. Mentori-mentoroitavan suhteen tarkeat elementit (mukaillen Nassour ym. 2020, 333).
2.3.3 Johtaminen oppimisen tukena

Johtajuudella on merkittava rooli oppimista edistadvassa organisaatiossa. Oppivassa organisaa-
tiossa ihmiset toimivat yleensa itseohjautuvasti ja talldin kaiken perustana on luottamus yrityksen
tiimien sisalla. (Otala 2018, 271-273.) Henkiléstdosasto ja liikketoimintojen tuki- ja kehittdmispalve-
lut ovat tarkedssa roolissa tyOpaikalla oppimisessa, mutta prosessi vaatii myos oppimista edista-
vaa johtamista. Johtamismallista riippuu tyépaikan oppimiskaytantdjen kohtalo — edistyvatko ja sai-

lyvatkd ne vai hajoavatko ja lopulta katoavat. (Kirwan 2013, 101.)

Johtamista kasitteena on tutkittu paljon ja sen osaaminen nykypaivan tydymparistdssa, jossa termit
itsensa johtaminen, hybridityd ja itseohjautuvuus ovat tulleet jdddakseen, on todella merkittavaa
(Martela 2020, 21). Koulutuksen ja osaamisen kehittdmisen avulla omassa asemassaan vakiintu-
neita johtajia voidaan saada muutoksen taakse, kun he ymmartavat kuinka suuri vaikutus heilla voi

olla kulttuurin ja strategian muutoksen toteuttamiseen. (Groysberg, Lee, Price & Cheng 2018, 46.)

Painvastoin yleistad uskoa, etta johtajaksi synnytdan, Avolion ja Seanin tutkimus vuodelta 2020 to-
distaa, ettd geneettiset vaikutukset johtajan kehittymisessa ovat hyvin pienia ja yli 80 % johtamis-
taidosta on opittavissa. Tama tutkimus pohjautuu Robert Plominin ja Denise Danielsin aiemmin te-

kemaan kaksospareja seuranneeseen kayttaytymistieteiden tutkimukseen. (Avolio ym. 2020, 1-8.)

Johtamisella voi muokata organisaatiokulttuuria oppivampaan suuntaan. Kauas tulevaisuuteen na-
kevat johtajat ymmartavat johtamisen merkityksen organisaatiokulttuurille ja tietavat milloin tarvi-

taan muutosta ja miten sitd johdetaan menestyksekkaasti. Toisaalta vahva kulttuuri voi olla
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ongelma, jos se on ristiriidassa yrityksen strategian kanssa. Oppivan organisaation strategia ei siis

voi onnistua yrityksessa, jonka kulttuuri ei tue oppimista. (Groysberg ym. 2018, 48.)
2.3.4 Itseorganisoituminen ja yhteis6ohjautuvuus

Itseorganisoituminen on tapa, jossa jaykat hierarkiat, ylhaalta annetut kaskyt ja kiinteat roolit orga-
nisaatiossa on minimoitu ja tydntekijéiden organisoituminen muokkautuu yrityksen tarpeen mu-
kaan. Organisaation jasenilla on valtaa tehda paatoksia yhteisen paamaaran saavuttamiseksi il-
man ylimman johdon jatkuvaa tarkastelua ja hyvaksyntaa. Tama ei kuitenkaan tarkoita tyéntekijoi-
den itsevaltiutta ilman mitaan rajoja. (Martela ym. 2017, 13.) Savaspuron (2021, 41-44) mukaan
itseorganisoituminen on vaativa laji. Se ei ole taytta vapautta tehda tai jattaa tekematta asioita il-
man kontrollia. Virallinen ja muodollinen kontrolli on oltava, muuten se helposti muodostuu epavi-
rallisessa muodossa — joku, jolla on rohkeus ja mahdollisuus ottaa ohjat kasiinsa. liman ohjausta
syntyy helposti stressia, liiallinen kiire, priorisointiongelmia ja epavarmuuden tunnetta. Naiden li-
saksi voi olla ns. vapaamatkustajia, eli henkil6ita, jotka eivat tee tehtavidan yhteisen padmaaran
saavuttamiseksi, mutta nauttivat siihen paasemisen eduista. Yhteiséohjautuvuutta ei voi harjoitella,
jos jasenilla ei ole samankaltaisia ndakemyksia, jos pelisdantdja ei ole maaritelty tai jos vastaa ja

vastuuta ei jaeta tasapuolisesti (Akola 2020, 75).

Oppiminen ty6paikalla on prosessi, josta vastuussa ovat opiskelija, tydnantaja ja oppilaitos. Kaikki
osapuolet tahtaavat yhteiseen tavoitteeseen — tydntekijan osaamisen kehittdmiseen ja sen hyddyn-
tdmiseen myéhemmin hanen tyotehtavissaan. (Upola, Kangas & Ruokamo 2022, 287.) Opiskelijan
pitda olla itseohjautuva opinnoissaan ja olla motivoitunut uuden oppimiseen (Moilanen, 2021; Sal-
mela-Aro ym. 2017, 9), hanta siis ei voi pakottaa opiskelemaan, jos han ei ole omaksunut opintojen
tarkoitusta ja paamaaraa. Tydnantaja ja oppilaitos toimivat tukiverkostona, joka mahdollistaa opis-
kelijalle opinnoissaan etenemisen tydpaikalla (Lemmetty 2020). Salovaaran (2020, 9) mukaan yh-
teisesti haettu toimintatapa ja suunta vaativat yhteiséohjautuvuutta. Yhteiséohjautuvuuden yti-
messa on tiimi ja sen yhteisdlliset periaatteet ja kaytanteet, joista yhdessa sovitaan. Yhteiséohjau-
tuvuus ei voi toteutua, jos yksi tiimin jasenista ei jaa timin padmaaraa ja tavoitteita. (Salovaara
2020, 187.)

2.4 Ammatilliseen tutkintoon johtava koulutus

Suomessa ammatilliset tutkinnot on jaettu kolmeen kategoriaan — perus-, ammatti- ja erikoisam-
mattitutkintoon. Niiden lisaksi on olemassa ammatillisia koulutuksia, jotka eivat johda tutkintoon
seka ammatillisia tydvoimakoulutuksia ja erityista tukea edellyttavia ammatillisia koulutuksia. Kaik-
kia ammatillisia koulutuksia yhdistaa se, ettd osaamista hankitaan tydpaikoilla, autenttisissa toimin-

taymparistdissa. Tama toteutuu joko harjoittelujakson muodossa, jos opiskelu on tayspaivaista, tai
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sitten samoja tyOtehtavia tehdess3, jos kyseessa on oppisopimuskoulutus. (OKM 2023a.) Onnistu-
nut tydssaoppiminen edellyttaa selkeita tavoitteita ja sdantéja seka jaettua vastuuta. Naista vas-
tuussa ovat kaikki sopimuksen osapuolet — opiskelija, opettaja ja tydnantaja. (Upola ym. 2022,
287.)

Perustutkinnoissa opitaan laaja-alaisia perusvalmiuksia alan eri tyétehtaviin ja lisaksi tutkinto edel-
Iyttdd ammattitaitoa vahintaan yhdella tydelaman toimintakokonaisuuteen liittyvalla osa-alueella.
Puhtauspalvelun perustutkinnossa tama osa-alue on yleensa yllapitosiivouksen osaaminen. Am-
mattitutkinnossa osoitetaan perustutkintoa syvallisempaa ja tydétehtavaan kohdennettua ammatti-
taitoa. Erikoisammattitutkinnon puolestaan on kuvattu osoittavan ammattitutkintoa syvallisempaa
ammattitaitoa, joka liittyy monipuolisiin tyétehtaviin ja ammatin hallintaan. (Opintopolku, 2023;
OKM, 2023a.)

Kummassakaan ammatti- tai erikoisammattitutkinnossa ei opiskella perustaitoja, kuten viestinta- ja
vuorovaikutusosaaminen, matemaattisluonnontieteellinen osaaminen ja yhteiskunta- ja ty6elama-
osaaminen, jotka ovat osa perustutkinnon kokonaisuutta. Nama tutkinnon osat voi suorittaa myds
erillisind tutkinnon osina jatkuvan oppimisen pohjan vahvistamiseksi, mutta ne eivat ole pakollisia
henkilokohtaisen osaamisen kehittdmissuunnitelmaa (HOKS) suunniteltaessa. (OKM, 2023a).

Edella mainitut osaamistaidot kuuluvat myds esihenkildtehtavissa tydskentelevien osata.

Seuraavassa luvussa kuvailen konkreettisemmin mika PK-EAT on, mihin se soveltuu ja mita tutkin-

non osat sisaltavat. Muut tutkintotyypit ja kokonaisuudet on rajattu pois tasta opinnaytetyosta.
241 Oppisopimus

Oppisopimuskoulutukset ovat kettera tapa saada uutta osaamista seka kehittda olemassa olevia
taitoja tydelamaan. Esihenkilon tydssa edellytetdan aktiivisuutta seka viestinta-, vuorovaikutus-,
asiakaspalvelu- ja yhteistyo6taitoja. Suunnittelu- ja paatdksentekotaidot seka suoritettu alan perus-
tai ammattitutkinto ovat hakijalle eduksi. Alan tydkokemus ja aikaisemmat opinnot huomioidaan
koulutuksen valinnassa. Jokaiselle opiskelijalle laaditaan HOKS, jossa huomioidaan opiskelijan ai-
kaisemmin hankittu koulutus ja tydkokemus. Opinnoissa voi omilla valinnoillaan kehittaa erityis-
osaamista esimerkiksi puhtaus- ja kiinteistdalan mitoittamisen ja myynnin tutkinnon osalla tai jollain
muulla valitsemallaan tutkinnon osalla. Ammattitaito osoitetaan kaytannon tyétilanteissa. (ePerus-
teet, 2018.) Oppisopimuksen ansiosta tydntekija on motivoituneempi, han oppii t6ita tekemalla, tuo
tydpaikalle uutta energiaa ja patevoityy nopeammin tehtaviinsa. Erikoisammattitutkintojen laajuus
oppisopimuskoulutuksessa on 160, 180 tai 210 osaamispistetta. (Oppisopimus, 2023b.) PK-EAT
arvioidaan hyvaksytty/hylatty perusteella ja osaaminen osoitetaan naytoéilla. Keskimaarainen suori-

tusaika on noin 1,5-2 vuotta ja tutkinnon laajuus on 180 osaamispistetta. (ePerusteet 2021.)
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Tyontekijan kouluttaminen tydnantajan toimesta luo mydnteistd vaikutusta opiskelijan kayttaytymi-
seen, tavoitteisiin sitoutumiseen seka koulutukseen ja uralla etenemiseen. Oppisopimus tukee op-
pisopimusoppilaan ammatillisen persoonan kehittdmista antamalla hanelle mahdollisuuden hank-
kia ja jalostaa yritykselle tarvittavia tietoja ja osaamista. Onnistuneesti toteutunut oppisopimuskou-
lutusprosessi siis voi parhaimmillaan muotoilla oppilaista yritykseen taydellisesti istuvia tyonteki-
joita. (Roberts, Storm & Flynn 2019, 211-214.)

242 Johtamisosaamisen hankkiminen puhtauspalvelualalla

PK-EAT:n laajuus on 180 osaamispistetta (osp) ja se muodostuu kahdesta pakollisesta (75 osp +
75 osp yhteensa 150 osp) ja yhdesta valinnaisesta (30 osp) tutkinnon osasta. (ePerusteet 2021).
Tutkinnot ja tutkinnon osat mitataan osaamispisteind. Ne kuvaavat tutkinnon ja osien kattavuutta,
haastavuutta ja merkittavyytta suhteessa koko ammattitaitovaatimuksiin ja osaamistavoitteisiin.
Osaamispisteet eivat kuvaa opiskeluun tarvittavaa aikaa eivatka opiskelun maaraa. (Opetushalli-
tus, 2023.) Tutkinnon opiskelijalla on oltava tydpaikka, jossa han voi tehda tutkinnon perusteissa
vaadittavia tyotehtavia. Opinnot antavat valmiudet esimiestydhon ja opinnoissa ohjataan oman esi-
miestyotaidon kehittymiseen. Tutkinnon pakolliset osat ovat puhtaus- ja kiinteistopalvelujen (PK)
suunnitteleminen ja johtaminen ja PK henkiléstdn ja osaamisen johtaminen. Valinnaiset tutkinnon
osat ovat ekotehokkuuden johtaminen, kiinteiston toimivuuden ja toimintakunnon arviointi, monipal-

velujen johtaminen, PK kehittdminen ja PK mitoittaminen ja myynti. (ePerusteet 2021.)

Tutkinnon voi suorittaa joko oppisopimuksella tai koulutussopimuksella. Edellinen on tydnantajan,
oppilaitoksen, oppisopimustoimiston ja opiskelijan allekirjoittama sopimus, ja lahiopetus jarjeste-
taan tydaikana. Tallaisessa opinnot on tydnantajan toimesta raataloity opiskelijan tyétehtavia vas-
taaviksi. Oppisopimuksen lisaksi on olemassa koulutussopimus. Talldin koulutus on ns. omaehtoi-
nen, omakustanteinen ja lahiopetus jarjestetdan opiskelijan tydajan ulkopuolella. Tyéelaman edus-
taja osallistuu opintojen henkilékohtaistamiseen ja HOKS laatimiseen, joka liitetdan osaksi oppi- tai
koulutussopimusta. (OKM 2023b.) Tydpaikalla oppiminen tapahtuu tyéta tehdessa ja OKM (2023b)

sanoo tydelamassa oppimisesta seuraavasti:

"Opiskelijalla ei voi teettaa mita téita tahansa. Opiskelija on tyépaikalla oppimassa HOKS:ssa
sovittuja asioita, joten hanen pitda saada tehda juuri niita tyétehtavia, joissa asiat voi oppia.”
(OKM, 2023b).

2.4.3 Johtamisosaamisen varmistamisen tyokalut

PK-EAT:n sisaltd on kuvattu tutkinnon perusteet dokumentissa, josta 16ytyvat myds tutkinnon kri-
teerit (ePerusteet 2021). Osa-alueiden osaamisen varmistaminen tapahtuu nayttdjen avulla. Koulu-

tuksen saadokset ja tutkinnon perusteet ohjaavat nayttdjen suunnittelua ja toteuttamista, ja niiden
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periaatteet kirjataan koulutuksen jarjestajan laadunhallintajarjestelmaan ja sen osana olevaan

osaamisen arvioinnin toteuttamissuunnitelmaan (ePerusteet 2021).

Nayttotilaisuuksissa osoitetaan osaamista ja naytto pitéda erotella osaamisen hankkimisesta (ePe-
rusteet 2022) eli naytdissa ei enda opeteta, eika opiskelija voi kysya neuvoja arvioijilta. PK-EAT
koulutukseen kuuluu muutamia nayttoja, eika niilla Iaheskaan aina pystyta nayttdmaan monipuoli-
sesti kaikkea opittua. Osaamisen varmistamisen tueksi tulee mukaan opiskelijan itse laatima port-
folio. Portfolio on opiskelijan omannakéinen koonti opinnoista, prosesseista ja ammatillisen ajatte-
lun kehittymisesta. Se on paasaantodisesti paivakirjan muodossa, sisaltden kuvia, liitteitd ja muita

oppimisprosessia esittelevia dokumentteja. (Poke, 2023.)

Ensimmainen pakollinen tutkinnon osa, joka osoitetaan naytdilla, on puhtaus- ja kiinteistopalvelu-
jen (PK) suunnittelemisen ja johtamisen osaaminen. Nayttéjen toteutus riippuu itse tyotehtavasta ja
tydnantajan laatimasta toimenkuvasta, seka tydpaikalla olevista mahdollisuuksista. (ePerusteet
2021.) Tutkinnon osan osa-alueet ovat palvelutuotannon suunnitteleminen ja johtaminen, tydympa-
ristdn turvallisuuden varmistaminen, palveluprosessien kehittdminen, asiakkuuksien yllapitdminen
ja kehittdminen seka asiakasyhteydenpito ja asiakasviestinta, talouden hallinta ja hankintojen to-
teuttaminen (ePerusteet 2021.) Tyypillinen nayttd Yritys X:ssa, jolla osoitetaan tutkinnon osan
osaamista, on asiakaspalaverin pitaminen. Nayttétilaisuudessa opiskelija paasee nayttamaan lisa-
myyntiosaamistaan seka tekemaan palvelun laadunarvioinnin yhdessa asiakkaan kanssa. Asiakas-
tapaamisesta tehty muistio seka muut palaverin aikana luodut dokumentit kuten laaturaportti liite-
taan opiskelijan portfolioon. Talouden hallinnasta kirjoitetaan portfoliossa ja siina yleensa avataan,

miten tulos muodostuu sekd miten budjetoidaan ja ennustetaan liikevaihtoa.

Toinen pakollinen tutkinnon osa on PK henkildston ja osaamisen johtaminen. Osa-alueita tutkinto-
perusteiden mukaan ovat esimiehena toimiminen, viestinta ja vuorovaikutus esimiestydssa, tydlain-
saadannon ja sopimusten noudattaminen ja tydsuojelusta vastaaminen. Yksi naytdista, joka anne-
taan varmistamaan tutkinnon osan hallitseminen, on alaisen perehdytystilaisuus ja siihen liittyva
jatkoperehdytys. Suunnittelemisen taidot edellyttavat systemaattista ajattelua ja liittyvat pitkakestoi-
siin prosesseihin, kuten lomien suunnitteluun ja sijaisuuksiin, joiden osaaminen osoitetaan portfo-
lion muodossa. Toinen mahdollinen nayttd on henkildstérekrytointi. Mahdollisuuksien mukaan opis-
kelija suorittaa rekrytoinnin itsenaisesti, tai vastaavasti kertoo portfoliossaan prosessin toteuttami-
sesta, mikali tydpaikalla se hoituu rekrytoijan toimesta. Tata nayttdéa Yritys X:ssa ei pystyta toteut-
tamaan, silla organisaatiossa toinen henkild vastaa rekrytoinneista. Opiskelija kirjoittaa henkildsto-
tarpeen ennakoinnista portfoliossaan. Kolmas tyypillinen nayttétilaisuus on henkiléstdpalaveri, jol-
loin opiskelija kertoo alaisilleen ajankohtaiset asiat. Tilaisuus on ennalta sovittu ja siihen on mah-

dollisuus valmistautua itsenaisesti. Tilaisuudesta kirjoitetaan muistio, joka liitetdan portfolioon.
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Taulukko 2 kuvaa pakolliset tutkinnon osat, niiden osa-alueet sekd osaamisen varmistamisen tavat
Yritys X:ssa. Taulukon tiedot on saatu Ope 3:n haastattelussa, han toimii Yritys X:n yhteyshenki-
I6na oppilaitoksen puolelta. Nama naytot on maaritelty Yritys X:n puolelta ja ne ovat raatalditavissa
tydnantajakohtaisesti. Muiden osa-alueiden, joista ei anneta nayttdja, osaamisen varmistaminen

tapahtuu portfolion avulla.

Taulukko 2. PK-EAT Pakolliset tutkinnon osat (Ope 3:n haastattelu 2023)

Tutkinnon osat Tutkinnon osien osa-alueet Naytté Portfolio

Puhtaus- ja kiinteistopalvelujen

suunnitteleminen ja

johtaminen, 75 osp
Palvelutuotannon suuunnitteleminen
Palvelutuotannnon johtaminen
TyO6ympadriston turvallisuuden varmistaminen
Palveluprosessien kehittdminen
Asiakkuuksien yllapitdminen ja kehittdminen
Asiakasyhteydenpito ja asiakasviestinta
Palvelun laadun toteuttaminen
Talouden hallinta
Hankintojen toteuttaminen

X X X X X X X X X

Puhtaus- ja kiinteistopalvelujen

henkiloston ja osaamisen

johtaminen, 75 osp
Esimiehena toimiminen
Viestintd ja vuorovaikutus esimiestydssa
Ty6lainsdadannon ja sopimusten noudattaminen
TyoOsuojelusta vastaaminen
Henkiloston rekrytointi ja henkiloston tarpeet
Henkil6ston perehdytys

2.5 Oma teoreettinen viitekehys

PK-EAT on tutkintoon johtava esihenkildokoulutus, jonka suorittaminen edellyttaa tyépaikkaa, jossa
tyétehtavia harjoitellaan ja nayttoja suoritetaan. Osaamisen kehittdamisen tydelamassa pitaa tapah-
tua omaehtoisesti ja prosessia pitaa kasitella osana tyéta, eika erillisena kokonaisuutena (Lem-
metty 2020). Oppimisessa tydn ohella on tarked huomioida aikuisoppimisen erityispiirteet ja olen-

naisia kysymyksia ovat "Haluanko”, "Pystynké”, "Uskallanko” (Siefen 2021, 96-97).

Oppimisen halun pitaa olla sisasyntyista. Pitkdnjanteinen oppimisprosessi vaatii oppijan aitoa kiin-

nostusta opiskeltavasta aiheesta ja sinnikasta uteliaisuutta. Jos uteliaisuus on pinnallista ja ns.
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heraavaa, niin kiinnostus opiskeltavaa aihetta kohtaan on lyhytaikaista. (Siefen 2021, 25.) Osaami-
sen kehittdminen vaatii motivaatiota ja tahtoa oppia, kouluttaa itsedan ja menestya tyo- ja henkilo-
kohtaisessa elamassa. Motivaation pitaa olla sisaista tai vahintdan omia arvoja tukevaa ulkoista
motivaatiota. Oppimisessa sisdinen motivaatio edistda myonteisia tunteita ja se johtaa luovuuteen
ja syvempaan kasitteiden ymmartamiseen. (Salmela-Aro 2017, 56.) Kaikki oppiminen on itsessaan

arvokasta ja siita pitaa nauttia, se ei ole pelkka paamaaraa kohti tutkintopaperia.

Aikuisen opiskelijan pitaa toimia itseohjautuvasti, maaritelld omat tavoitteensa ja pysya niissa. Itse-
ohjautuva yksild toimii itsenaisesti noudattaen maarattyja normeja ja pysyen sovittujen raamien si-
salla. (Martela & Jarenko 2017, 14). Aikuisten oppiminen on lahtdkohtaisesti itseohjautuvaa, jolloin
opiskelija paattaa itsenaisesti mita, miten ja milloin opiskelee. Prosessin tukena ja raamien raken-
tajana toimivat tydnantajat ja oppilaitokset. Johtaijilla ja johtajiksi opiskelevilla pitda olla itsensa joh-
tamisen taitoja. Jos ei osaa johtaa itsedan, kuinka sitten voisi johtaa muita (Savaspuro, 2021, 48—
49). Naiden lisaksi tarvitaan viela kestavyytta ja sinnikkyytta, eli resilienssia. Opiskelu tyén ohella
voi olla haastavaa ja kuormittavaa ja sen tasapainottaminen muun ty6- ja henkilékohtaisen elaman

kanssa on ensiarvoisen tarkeaa opiskelijan hyvinvoinnin kannalta (Siefen 2021, 98).

Edelld mainitut ominaisuudet ja erityispiirteet eivat yksinaan riitd tuottamaan onnistunutta oppimis-
tulosta tydpaikalla. Tydssa oppimisesta vahvinkin motivaatio katoaa nopeasti, jos tydnantaja ei tue
oppimisprosessia aidosti. Kaiken perustana on organisaation oppimiskulttuuri, joka on tarkkaan
suunnattuja toimia seka virallisia koulutuksia ja kannustavaa oppimisilmapiirid organisaatiossa
(Garvin ym. 2019).

PK-EAT on paaosin tydpaikalla tapahtuvaa oppimista ja se edellyttaa, etta opiskelijalla on tosiasial-
liset mahdollisuudet harjoitella esihenkilétyotehtavia seka tydpaikkaohjaaja, joka toimii mentorina
(OKM 2023a). Mentorilla pitda olla substanssitietoa, jota han valittda opiskelijalle (Ahola 2020,20).
Mentorilla pitda olla tarpeeksi aikaa mentoroitavalle, ja tdma pitdd huomioida hanen tydtehtavis-
saan. Hanelta ei voi siis edellyttaa tayspaivaista tydpanosta ja lisata sen paalle mentorointitehtavia.
Prosessi vaatii ajan lisdksi mentorilta tahtoa ja motivaatiota mentoroida, eika tehtavaa voi vaan

maarata hanelle ylhaalta. (Nassour ym. 2020, 332.)

Ty6nantaja on viime kadessa vastuussa siita, etta tydpaikka on oppimista edistava ymparisto.
Opiskelijan kykyja, lahtétilannetta ja motivaatiota arvioidaan koulutukseen ilmoittavan yrityksen toi-
mesta. Organisaatio rakentaa raamit oppimisprosessille yhteistydssa oppilaitoksen ja oppisopimus-
toimiston kanssa. Yritys on aidosti kiinnostunut opiskelijan edistymisesta ja oppimisesta, eika ta-
voittele ainoastaan oppimisprosessin lopputulosta. Johtajat toimivat esimerkkina nayttamalla oppi-

misen merkityksen kehittdmalld omaa osaamistaan ja kouluttautumalla (Garvin ym. 2020, 86-93).
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Tydnantaja

Aikui kouluttautumisen ‘
ikuisen .

mahdollistajana e
oplskelljan ] Yhteistyd oppilaitoksen kanssa

tyokalupakki

johtamisosaamisen kehittamiseksi

Utelias — opiskelija on
kiinnostunut oppimisesta
Motivoitunut - opiskelija
opiskelee oikeista syistd
Tavoiteorientoitunut =
paamadaratietoinen ja
ymmartaa mihin koulutus
johtaa

[tseohjautuva — maarittelee
omat tavoitteet ja pysyy niissa.
Resilienssi - sinnikds ja ei
luovuta vastoinkdymisten
edessa. Karsivallinen, jaksaa
yrittda.

Kuva 4. Teorioiden linkittyminen

Oppimiskulttuuri = ymm
osaamisen ja koulutuksen
merkityksen organisaatiollé
Aito valittdminen
kouluttautumisesta, ei vain
ulkoisista pakoista johtuen:
Mentorointi - toisen
oppimisen auttamista ja
kokemuksen valittamista.
Johtaminen - dialogisuus ja
sen ymmartaminen, etta
oppiminen on jatkuva prosessi
myo0s johtajille
ltseorganisoituminen =
raamien rakentaminen ja
niiden sisélld mahdollistettu
toimiminen
itseorganisoituneesti.

Oppisopimustoimisto =
lainsaddannallinen ohjaus
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3 Tutkimuksen menetelmat

Luvussa 3.1 maarittelen ensimmaiseksi tutkimuksen lahestymistavan ja sille perustelut. Seuraa-
vaksi luvussa 3.2 esitan tutkimuksen aineistonkeruumenetelmat ja perustelen, miksi valitsin juuri

ne. Taman jalkeen luvussa 3.3 avaan aineiston analysointimenetelmat.
3.1 Tutkimusorientaatio

Opinnaytteen tutkimustyd on luonteeltaan tapaustutkimus. Tutkimuksen kohderyhmana ovat toi-
meksiantajan PK-EAT:n oppisopimuskoulutusprosessin osapuolet. Tutkimuksen tarkoitus oli selvit-
tada nykyinen PK-EAT:n koulutusprosessi Yritys X:ssa ja pohtia soveltuuko se tallaisenaan esihen-
kilokoulutukseksi. Tutkimuksen kohderyhma koostuu erikoisammattitutkinnon suorittaneista tyonte-
kijoista seka toimeksiantajan edustajista, kuten mentoreista, tydpaikkaohjaajista seka koulutus-
koordinaattorista. Analyysit ja johtopaatdkset pohjautuvat liiketoiminnan todellisiin tilanteisiin ja toi-
mintaymparistdihin. Kehittdmisehdotukset ja ideat on suunnattu konkreettisesti tutkimuskohderyh-

malle ja eivat siksi valttdmatta sovellu vastaavissa yrityksissa kaytettaviksi.

Tapaustutkimus sopii [ahestymistavaksi, kun pyritdan ymmartamaan syvallisesti ja yksityiskohtai-
sesti kehittdmisen kohdetta ja tuottaa sen pohjalta kehittamisideoita. Tutkimuksen kohteena voi
olla joko yksild tai ryhma ja heihin liittyvat kehitettavat prosessit. Tutkimusprosessia ei aloiteta tyh-
jasta vaan se pohjautuu teoriaan, metodeihin ja aiempiin tutkimuksiin. Tapaustutkimuksessa tutki-
jalla pitéa olla ilmiésta aiempaa tietoa, mikd mahdollistaa kehittamistehtavan maarittelyn ja sita
kautta teoreettisen viitekehyksen rakentamisen. (Ojasalo, Moilanen, & Ritalahti 2015, 52-53.) Ta-
paustutkimuksen tarkoitus on saada kokonaisvaltainen kuva tutkittavasta ilmidsta. Tapaustutkimus
voi koostua yhdesta tapauksesta tai useasta, joita analysoidaan vertailemalla niita toisiinsa. (Vuori

2023.) Tama opinnaytety6 on yhden tapauksen analyysi.
3.2 Aineistonkeruumenetelmat

Tassa tutkimuksessa kaytettiin seka laadullisia (kvalitatiivisia) aineistonkeruumenetelmia puo-
listrukturoitujen haastattelujen muodossa, ettd maarallisia (kvantitatiivisia) menetelmia kyselyn
muodossa. Puolistrukturoitujen haastattelujen kysymykset laadittiin valmiiksi ja haastattelut pidet-
tiin Teams:n valityksella. Haastateltavina olivat toimeksiantajan koulutuskoordinaattori ja liiketoi-
minnan toimialajohtaja. Avoimista kysymyksista koostuvat kyselyt Iahetettiin sdhkdpostitse amma-
tillisen koulutuksen opettajille seka tydpaikkaohjaaijille. Tutkinnon suorittaneille laadittiin myoés ky-
sely. Lisaksi taustalla tutkimuksessa kaytettiin dokumenttianalyysimenetelmaa koulutusprosessin

nykyisen toimintamallin selvittamiseksi.
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Tapaustutkimuksessa on hyva yhdistda useita aineistonkeruumenetelmia kuten haastatteluja, ha-
vainnointia, dokumenttianalyyseja seka valokuvia saadakseen laaja-alaisen kasityksen tutkitta-
vasta ilmidsta (Vuori 2023). Kaytettdessa erilaisia laadullisia ja maarallisia maaritelmia on hyva
muistaa niiden erot ja erilaiset lahtokohdat. Tutkimuksen luotettavuus varmistettiin triangulaatiolla,
eli ilmidta tutkittiin useasta nakdkulmasta, kayttaen erilaisia tiedonkeruumenetelmia. (Ojasalo ym.
2014, 105.)

3.2.1 Dokumenttianalyysi

Dokumenttianalyysissa pyritdan luomaan paatelmia kirjallisessa muodossa saadusta aineistosta.
Analysoitavia dokumentteja voivat olla kaikki tutkittavasta ilmidsta kirjoitettu, puhuttu tai kuvattu
materiaali. Menetelman tavoitteena on luoda selked sanallinen kuva tutkittavasta asiasta sisallon
analyysin avulla. (Ojasalo ym. 2014, 136.) Dokumenttianalyysimenetelman vahvuuksia ovat muun
muassa, etta tieto on jo olemassa, se on luotettavaa, eivatka tutkijan omat tulkinnat voi vaikuttaa
siihen. Analysoitavat dokumentit ovat virallisia tiedostoja ja ne ovat mitattavissa. Taman menetel-
man heikkouksia ovat esimerkiksi vaikeus paasta tietoon kasiksi, tieto voi olla haastavaa tulkita ja
luotettavuus voi olla kyseenalaista, jos dokumentit ovat jaaneet paivittamatta. (Sackmann 2021,
180.)

Tassa tutkimuksessa dokumenttianalyysilla pyrittin kuvaamaan, millainen on olemassa oleva kou-
lutusprosessi Yritys X:ssa. Toimeksiantajalla on useita liiketoimintoja ja kaikissa toteutetaan oppi-
sopimuskoulutuksia. Menetelmalla haluttiin selvittda, onko prosessit kohdennettu liiketoiminnoit-

tain, vai yleistetty koko yritykselle sopiviksi.
3.2.2 Haastattelut

Puolistrukturoitu haastattelu luokitellaan laadulliseksi menetelmaksi. Tutkimuksen tulokset ovat
enemman harkinnanvaraisia naytteita kuin otoksia, joista tutkija tekee omia perusteltuja tulkinto-
jaan. Tutkimuksen luotettavuus riippuu siitd, kuinka tarkasti tutkija kuvaa tekemiaan johtopaatoksia.
Puolistrukturoidussa haastattelussa kysymykset on laadittu etukateen, mutta niita ei valttamatta
esitetd alkuperaisessa jarjestyksessa. Kysymyksia esitetdan tilanteen mukaan ja huomioidaan kes-
kustelun suunta. Joitakin kysymyksia voidaan jattda kysymatta, mikali ne eivat sovellu aiemmin
saatuihin vastauksiin ja vastaavasti lisdkysymyksia voidaan kysya haastattelun aikana. (Ojasalo
ym. 2014, 105-108.)

Toimeksiantajan oppisopimusprosessikoordinaattoria haastateltiin Teamsin valityksella 28.3.2023
ja toimitilapalvelujen toimialajohtajaa 31.3.2023. Koordinaattori toimii toimeksiantajan tuki- ja kehi-
tystiimissa ja vastaa muun muassa liiketoiminnan koulutuksen ja osaamisen kehittamisesta. Toimi-

alajohtaja puolestaan vastaa koko liiketoiminnan toiminnoista. Haastattelujen ajankohdat sovittiin
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viikkoa etukateen ja ne kestivat tunnin. Keskustelun aikana esitettiin kysymyksia eri jarjestyksessa
ja myds ilmeni lisdkysymyksia. Haastateltavat eivat saaneet kysymyksia etukateen. Saadut vas-

taukset litteroitiin ja tulokset teemoitettiin ja analysaitiin.
3.2.3 Kyselyt

Opinnaytetyon tutkimusosuudessa laadittiin kolme kyselyd. Ensimmainen avoimista kysymyksista
rakennettu kysely lahetettiin sdhkdpostitse kolmelle ammatillisen koulutuksen opettajalle 27.2.2023
—13.3.2023. Kysymysten avulla pyrittiin selvittdmaan heidan mielipiteensad koulutuksen nykytilasta
ja nakemys siita, miten tydpaikan ja koulun vastuut kuuluisi jakaa. Opettajien vastaukset antoivat
raameja seuraavien kyselyiden laatimiseen. Toinen samankaltainen kysely Iahetettiin Yritys X:n
tydpaikkaohjaajille 29.3.2023. Tata kyselya varten varmistettiin tydpaikkaohjaajien maara Yritys
X:n oppisopimuskoordinaattorilta. Mentorointi on tarkedssa osassa oppimisprosessia tydpaikalla ja
siksi haluttiin selvittaa tydpaikkaohjaajien nakdkulmaa prosessin toteutuksessa. Kysymykset on
esitetty liitteessa 5 ja kyselyyn osallistui 7 tydpaikkaohjaajaa. Taman kyselyn vastausprosentti oli

100 %. Haastattelujen ja kyselyiden vastaukset ryhmiteltiin teemoittain ja ne avataan luvussa 4.

Kysely on yleinen tiedonkeruun menetelma. Sen implementointi sopii parhaiten, kun on tarkoitus
kerata laaja tutkimusaineisto suurelta maaralta ihmisia. Kyselyn vastauksia kasitellaan tilastolli-
sesti, johon avuksi on kehitetty erilaisia tilastollisia analysointitapoja (esim. Excel). Taman menetel-
man heikkous on arvioinnin luotettavuus, silla tutkijalla ei ole suoraa yhteytta vastanneiden kanssa
ja han ei voi tietda kuinka vakavasti he ovat suhtautuneet tutkimukseen. Vastaajien nakdkulmaa on
vaikea arvioida, ja siksi ei voida tietda kuinka onnistuneita kysymysten vaihtoehdot ovat. (Ojasalo
ym. 2014, 121.)

Kolmannen kyselyn kohderyhma olivat PK-EAT:n opiskelijat, jotka ovat suorittaneet tai parhaillaan
suorittavat tdman tutkinnon oppisopimuksella. Heille laadittiin kysely Excel ohjelmalla, joka tulostet-
tiin ja annettiin vastattavaksi nimettémasti viikolla 10. Tdman tutkimuksen kohderyhmana oli 26 val-
mistunutta ja pian valmistuvaa, joista 20 vastasi kyselyyn. Kyselyn vastausprosentti oli 76,9 %,
joka on todella hyva tutkimukselle. Kysymyksilla haluttiin selvittda heidan nakemyksensa koulutuk-
sen toteuttamisesta tydpaikalla. Lisaksi selvitettiin heidan motivaatiotaan ryhtya opiskelemaan
seka opiskella ja tyytyvaisyyttdan prosessiin kokonaisvaltaisesti. Tassa kyselyssa oli yksi avoin ky-
symys, jolla toivottiin kehittdmisideoita koulutukselle. Taustakysymyksina olivat heidan koulutus-
taustansa ja mind vuonna tutkinto on suoritettu, ja tuloksista tehtiin analyysi. Tdaman kyselyn tulok-

set ovat avattu luvussa 4.2.
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3.3 Aineiston analysointimenetelmat

Tulosten analysointi ja niiden tulkinta on tutkimuksen tarkein vaihe. Jos ne tehty oikein, saadaan
vastauksia tutkimukselle asetettuihin kysymyksiin. Haastatteluista saatu aineisto pitaa tarkistaa
huolella ja pohtia onko jotain lisattavaa, jotta analysointi voidaan tehdd. Haastattelut tulee tallentaa
ja sen jalkeen kirjoittaa puhtaaksi analysointia varten, eli litteroida. Aineisto voidaan analysoida eri-
laisilla menetelmilla — teemoittelun, tyypittelyn (Grounded theory) tai keskusteluanalyysin avulla.
Litteroidut haastattelut yleensa analysoidaan teema-alueittain. Mahdollista on, etta kaikkea saatua
aineistoa ei analysoida, jos se ei ole tutkimustulosten kannalta olennaista. (Ojasalo ym. 2014, 109—
111.)

Kyselylla voidaan saada seka laadullista tietoa avointen kysymysten avulla ettd myds maarallista
dataa, kvantitatiivisen tiedon kasittelylla. Maarallista tietoa analysoidaan tilastollisesti. Tilastolliset
menetelmaanalyysit voidaan jakaa kahteen paatyyppiin — perustaviin ja monimuuttujamenetelmiin.
Perustavat ovat muun muassa keskiluvut, hajontaluvut, ristiintaulukointi, riippuvuusluvut ja korre-
laatio. Monimuuttujamenetelmat ovat sellaisia, joihin liittyy useita eri toimintoja kuten parametrien
testaus, hypoteesien testeja ja mallin identifiointi. Esimerkkeja monimuuttujamenetelmista ovat
klusterianalyysi, faktorianalyysi, erotteluanalyysi, varianssianalyysi, regressioanalyysi ja conjoint-
analyysi. (Ojasalo ym. 2014, 134-135.)

Tulokset analysoitiin niin, ettd kaikkien tutkimuksen osapuolten (opettajien, opiskelijoiden ja tyon-
antajan) vastaukset avattiin erikseen luvussa 4. Haastattelujen ja kyselyjen tarkoitus oli tutkia seu-
raavia teemoja — tutkinnon suorittaneiden tai suorittavien Iahtétaso ja koulutusvalmiudet, tydnanta-
jan ja tydpaikkaohjaajan rooli oppisopimuskoulutuksessa seka PK-EAT riittavyys yksinaan johta-

miskoulutukseksi (Kuva 5). Nama teemat on analysoitu alaluvussa 4.4.

erityispiirteet ja ve Opiskelijoiden
* Motivaatio

* Itseohjautuvuus
* Resilienssi

lahtétaso ja tausta

organisaatio

* Oppimiskulttuu

* Johtaminen oppimiser tydnantajan vastuu
tukena

* Yhteiséohjautuvuus

Mentorointi ja

Ammatillisen
johtava koulutus

Oppisopimus Oppimisprosessi

« Johtamisen hankkimir
* Johtamisosaamisen
varmistaminen

Kuva 5. Teemojen yhteenveto
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3.4 Tutkimusprosessi

Opettajien kyselyt toteutettiin helmi-maaliskuun vaihteessa 2023. Heidan vastauksistaan muodos-
tui kolme teemaa — opiskelun tausta, mentorointi ja tydpaikan vastuut seka oppimisprosessi. Naista
teemoista rakennettiin kysely, joka lahetettiin tutkinnon suorittaneille seka parhaillaan suorittaville
maaliskuussa 2023. Kyselyn vastausten perusteella jo alkuanalysoinnissa nousi esille lisda kysy-
myksia. Taman johdosta paatettiin haastatella Yritys X:n toimitilapalvelujen johtoa ja koulutuspro-
sessin edustajaa seka laatia kysely tydpaikkaohjaajille. Haastattelut ja kysely toteutettiin maalis-
huhtikuun vaiheessa 2023. Tutkimuksen tulokset esitettiin johtoryhmalle 15.5.2023.
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Kuva 6. Tutkimusprosessin kulku
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4 Tulokset

Tassa luvussa esittelen tutkimuksen tulokset aloittaen alkukartoituksesta ja hyddyntéden kokemus-
tani ja asiantuntijuuttani. Sen pohjalta loin avoimista kysymyksista koostuvan kyselyn, jonka lahetin
kolmelle PK-EAT:n opettajalle. Kyselyn tulokset avaan alaluvussa 4.1. Taman jalkeen laadin kyse-
lyn tutkimuksen kohderyhmalle, joka koostui tutkinnon suorittaneista ja parhaillaan suorittavista
henkildista. Kyselyn tulokset avaan alaluvussa 4.2. Alaluvusta 4.3 |16ytyy tydantajan puolistrukturoi-
tujen haastattelujen avaukset seka tydpaikkaohjaajille tehdyn kyselyn tulokset. Esittelen tulokset
kolmen teeman avulla. Nama teemat ovat opiskelijan tausta, mentorointi ja oppimisprosessi tyopai-

kalla. Olen jaotellut alaluvut ndiden teemojen mukaan edella esitetyssa jarjestyksessa.
41 Oppimisprosessi opettajien ndkokulmasta

Alkukartoitus alkoi kolmessa eri oppilaitoksessa tydskentelevalle opettajalle (Ope 1, Ope 2 ja Ope
3) tehdylla kyselylla, jonka tarkoitus oli selvittda oppimisprosessin raamit oppilaitoksen nakokul-
masta. Kyselyt toteutettiin sdhkdpostitse 20.-24.3.2023.

Kaikki kolme opettajaa totesivat, ettd PK-EAT ei vaadi pohjakoulutusta ja ainoa kriteeri tutkinto-
opiskelijaksi paasyyn on, etta opiskelija suorittaa kdytanndssa esihenkilotyota. Kuitenkin eri kou-
luissa oli hiukan vaihtelevia suosituksia — Ope 1 ja Ope 2 suosittelevat alkukartoituksessa opiskeli-
jan haastattelua, seka sita, etta opiskelijalla on kokemusta alalta, kun taas Ope 3:n mielesta haas-
tattelut ovat tapauskohtaisia ja niita toteutetaan yleensa silloin kun yritys, jonka kanssa oppilaitos
tekee yhteisty6ta, on uusi, tai jos opiskelija opiskelee omaehtoisesti, ei oppisopimuksella. Ope 3
muotoili asian nain:

"Pohjakoulutusvaatimusta ei ole vaan tyétehtavat ovat ne, jotka maarittelevat oikean tut-
kinnon. Toki tutkinnon suorittamista edistaa se, etta henkild on ollut puhtaus/kiinteistd/koti-
tydalalla tekemassa kaytannonkin tydtehtavia mutta kyseessa on taysin esihenkilétutkinto,
joten mitdan pohjavaatimuksia ei ole. Jos tahan tutkintoon hakee ihan uusi alan esihen-
kild, suosittelen ensin suorittamaan I&hiesimiestydn ammattitutkinnon ja sen jalkeen ta-
man PK-EAT:n.”

Ope 2 kertoi, ettd PK-EAT hakeutumisen yhteydessa on tarkeaa selvittaa ensin, etta opiskelijalla
on puhtausalan esihenkilon tyépaikka, jonka tyétunnit ovat yli 25 tuntia viikossa. Koulutukseen voi
osallistua my6s henkild, joka ei toimi esihenkiléna, mutta tydnantajan on sitouduttava jarjestamaan
opiskelijalle mahdollisuus tehda esihenkildtyéta koulutuksen ajan. Alkukartoituksessa on myds tar-
keaa selvittaa aiempi koulutus, silla sité voi hyddyntaa, jos se on sisaltanyt esim. johtamisopintoja.
Mikali alkukartoituksen yhteydessa todetaan, etta opiskelijan osaaminen on riittdvaa kokemuksen
ja koulutuksen perusteella, han voi siirtya suoraan antamaan naytét, jolloin tutkintokoulutusta ei jar-

jesteta ja oppisopimusta ei synny.
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Alkukartoitus ja opintojen henkildkohtaistamisvaihe on darettéman tarked osa HOKS suunnitelmaa
ja Ope 3:n mielesta:
”...siind varmistetaan oikea tutkinto, jotta opinnot sujuvat suunnitellusti. Jos tassa vaiheessa
todetaan, ettei opiskelija pystykaan suorittamaan PK-EAT:a, hanelle ehdotetaan lahiesimies-
tydn ammattitutkintoa, joka ei ole niin vaativa tutkinto ja esimerkiksi palveluohjaajan tyétehta-
vat riittavat.”
Sen varmistamisessa, etta opiskelija ymmartaa tutkinnon kriteerit, on joitakin eroja oppilaitosten
valilla. Ope 2 kertoi, ettd heidan oppilaitoksessaan kaytetaan tyétehtavakartoitusta, jonka opiskelija
tayttda yhdessa tybnantajansa kanssa. Kartoituksen tarkoitus on selvittda tutkinnon perusteiden
osalta, mita tehtavia opiskelija jo osaa ja kuinka hyvin, seka mita ei osaa. Samalla selvitetdan
myds sita, pystyyko opiskelija kdytanndssa tekemaan naita tehtavia tydpaikalla. Ope 3 kertoi, etta

alkukartoitus tehdaan haastattelun muodossa opintojen henkildkohtaistamistapaamisessa.
41.1 Tyodnantajan vastuut

PK-EAT suorittaminen on suurimmalta osin itsenaista opiskelua, mutta se edellyttaa tukea ty6pai-
kalla. Ope 2 kertoi, etta opiskelijalle tehddan selvaksi alkuvaiheessa, ettd hanen pitda huolehtia
omasta opiskelustaan ja varata siihen aikaa.

"Opiskelijalle on myo&s kerrottu, ettd hanen pitaa ihan itse huolehtia omasta opiskelustaan ja
varata siihen aikaa. Toisaalta myds tydnantaja pitaa saada ymmartamaan, etta tyopaikalla
oppimisen osuus tutkintoon sisaltyvasta opetuksesta / koulutuksesta on 80 % ja kokonaisuu-
dessaan kaytannon tydtehtavien opetuksesta. Oppilaitos vastaa 20 %:n osuudesta (lahiope-
tus, etdopetus ym.).”

Tybnantaja paattaa voiko opiskelija kayttaa tydaikaa opiskeluun vai ovatko opinnot omaa aikaa.
Ope 2:n mukaan:

"Tybnantajan kanssa sovitaan, voiko opiskelija kayttaa tydaikaa muuhun opiskeluun kuin var-
sinaiseen tydssaoppimiseen, kuten mahdollisten kirjallisten tehtavien tekemiseen, opetukseen
osallistumiseen (1ahi / verkko). Jos tydaikaa ei ole mahdollista kayttaa, niin silloin opiskelija
opiskelee omalla ajallaan. Tosin silloin oppisopimustoimisto korvaa lahi- ja verkko-opiskeluun
(Teams, tms.) osallistumisesta (pienen) paivarahan silta ajalta, jolta tydntekija ei saa palkkaa.
Tama asia sovitaan oppisopimuksessa.”

Ope 3:n mukaan "Tyoelamalla eli opiskelijan tydpaikkaohjaajalla / esihenkildlla / muulla tukiverkos-
tolla on erittain tarkea rooli opiskelijan osaamisen varmistamisessa.” Lahtokohtaisesti oppiminen
tapahtuu tydpaikalla esihenkildtyéta tekemalla. Tama korostuu kaikkien opettajien vastauksissa.
Tyo6nantaja sitoutuu antamaan opiskelijalle tarvittavat mahdollisuudet harjoitella esihenkiloty6ta.
Jos se ei toteudu, niin opettajilla on velvollisuus ensisijaisesti keskustella tydnantajan kanssa ja mi-

kali tilanne ei korjaudu, he ilmoittavat puutteista oppisopimustoimistolle.

Mentoroinnista tydpaikalla opettajat ovat samaa mieltd, ettd mentoriksi kannattaa valita henkild,
joka pystyy olemaan fyysisesti lasna opiskelijan kanssa oppimisprosessin aikana. Tydpaikkaohjaa-

jan vastuulla on seurata opiskelijan kdytanndon tyon toteutumista, ohjata ja opettaa opiskelijaa
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esihenkildtehtavissa. Opettajien mukaan tydpaikkaohjaajan oma ammatillinen osaaminen ja sovel-
tuvuus tehtavaan pitaisi varmistaa jo oppisopimuksen solmimisen yhteydessa. Ope 2:n mukaan
"Hyva lahtdkohta olisi, jos opiskelija voisi toimia "tyéparinani” tai ainakin olla tydssa samalla ty6pai-

kalla / tyopisteessa. Talldin kaytanndn tydtehtavien ohjaaminen ja seuraaminen olisi helpompaa.”

Opettajat ovat sita mielta, etta tydpaikkaohjaajan ja opiskelijan pitdisi sopia sdannoélliset tapaamiset
opintojen ajaksi, jolloin keskustellaan opintojen etenemisesta, etatehtavista, naytdista jne. Talléin
mentori pysyy jatkuvasti ajan tasalla siitd, miten opiskelut etenevat ja kuten Ope 3 sanoi ”...jos ei
etene, potkisin lempeasti takapuoleen, jos opiskelijani meinaisi laiskistua ja jopa keskeyttaa opin-

not.
4.1.2 Opiskelijan vastuut oppimisprosessissa

Opettajien mukaan tutkinnon suorittamisen aikana ei ole tiettya kirjallisuutta, johon opiskelijoiden
pitda tutustua. Kaikki kolme ovat sitéd mieltd, etta ensisijaisesti pitda perehtyd oman tyépaikan ja
vastuualueen palvelusopimuksiin, ohjeistuksiin, kdytantoihin, toimintatapoihin, prosesseihin, ohjel-
mistoihin jne. Niiden osaaminen ja hallitseminen osoitetaan nayttotilaisuuksissa. Ope 3:n mukaan
"Tassa tutkinnossa opiskelijan ei valttdamatta tarvitse lukea mitdan materiaalia. Hanen tulee tehda

tutkinnon vaatimia tyétehtavia ja hanen osaamisensa karttuu tyéta tekemalla.”

Kaikkea osaamista ei voi osoittaa naytailla, joten Yritys X:n opiskelijat laativat portfolion, johon he
keraavat erilaisia materiaaleja ja kuvauksia oppimisprosessin aikana. Naitd ovat muun muassa
muistiot henkilostdpalavereista ja asiakastapaamisista sekd muita dokumentteja, kuten laaturaport-
teja ja tuloslaskelmia. Dokumenttien lisaksi portfoliossa on osio, jossa opiskelija kertoo itsestaan.
Han voi liittda siihen oman CV:nsa ja kertoa muutenkin tyGhistoriastaan ja tydkokemuksistaan.
Portfolio on sadhkdisessa muodossa ja siihen opiskelija paasee koulun tunnuksilla. Portfolion laadi-

taan itsenaisesti ja se on jokaisen Yritys X:n opiskelijan keino osoittaa oppimaansa.

Portfolion laatiminen ei kuitenkaan ole pakollinen osa tutkintoa ja sen kayttaminen riippuu oppilai-
toksesta. Nayttétilaisuuksissa riittaa, etta opiskelija osoittaa omaa osaamistaan kertomalla esim.
tydpaikan jarjestelmien avulla tyétehtaviensa sisalldésta. Ope 1:n mukaan "Tutkinnon perusteissa ei
edellyteta portfoliota. Opiskelija kerda naytdssa omiin tydtehtaviinsa liittyvaa aineistoa, joka voi olla
myds kirjallista tai sahkdista. Han voi hyddyntaa naytdissa / arvioinnin yhteydessa myds tyopaikan

sahkoisia jarjestelmia.”

Kaikki opettajat kertoivat, ettd yleensa opiskelija padsee ensimmaisella kerralla naytoista lapi.

Opettajilla on eri nakemys siitd, kuinka kauan tutkinnon suorittaminen kestda. Ope 3:n
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kokemuksen mukaan tutkinto on suoritettu lyhyimmilldan 6 kuukaudessa ja pisimmilldaan 1,5 vuo-
dessa. Yleensa hanen arvionsa mukaan tutkinnon suorittaminen kestaa 12 kuukautta.

"Vaikea sanoa paljonko suorittaminen kestaa kauimmillaan, joskus opiskelija voi paatya opin-
tojen maaraaikaiseen keskeyttamiseen esim. tyokiireiden, terveyden tai henkilékohtaisen ela-
man takia. Sanotaanko, etta jos aktiivisesti opiskelee niin max 1,5 vuodessa saadaan kylla
tutkinto suoritettua.”

Ope 1:n ja Ope 2:n mukaan tutkintokoulutukseen ja nayttéjen suorittamiseen varataan aikaa keski-
maarin 1,5-2 vuotta, josta tutkintokoulutukseen noin vuosi ja nayttdjen suorittamiseen noin puoli

vuotta. Opiskelu- ja nayttdjen suorittamisaika voi olla edellda mainittua lyhyempi tai pidempi.
4.2 Opiskelijoiden kyselyn tulokset

Tassa luvussa kasitellaan tutkimuksessa tehdyn kyselyn tuloksia tutkinnon suorittaneiden tai suo-
rittavien vastausten perusteella. Kyselyn kysymykset oli jaettu kolmeen ryhmaan — tausta, mento-
rointi ja oppimisprosessi. Kysely laadittiin Microsoft Excel ohjelmalla ja se tulostettiin PDF muo-
dossa kohderyhman jasenille taytettavaksi. Kyselyn tiedosto 10ytyy tdman opinnaytetyon liitteesta
3. Kyselyyn vastasi 20 henkil6a, jotka toimivat esihenkil6- tai palveluohjaajan tehtavissa Yritys

X:ss4, ja heista yksi ei ole suorittanut PK-EAT tutkintoa.
421 Tausta

Tutkimukseen osallistui 13 palveluesihenkil6a, kaksi kohde-esimiesta ja viisi palveluohjaajaa (Kuva
7).

1. Missa tyotehtdvadssa toimit talla hetkella?
14
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Kuva 7. Kysymys 1. Missa tyotehtavassa toimit talla hetkella? (N=20)

Tutkimuksen kohderyhmasta 19 vastaajaa on suorittanut PK-EAT, joista 8 on valmistunut ennen
ammatillisen koulutuksen reformia vuonna 2018 ja 11 henkil6a sen jalkeen (Kuva 8). Yksi vastaaja,

joka toimii esihenkildtehtavissa ei ole suorittanut tata tutkintoa.
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2. Milloin suoritit Puhtaus- ja kiinteistopalvelualan
erikoisammattitutkinnon (PK-EAT)?

15
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) -
O I
Ennen vuotta 2018 Vuoden 2018 jalkeen En ole suorittanut tutkintoa (jos
tama on valintasi, ala vastaa muihin
kysymyksiin)

Kuva 8. Kysymys 2. Milloin suoritit Puhtaus- ja kiinteistdpalvelualan erikoisammattitutkinnon (PK-
EAT)? (N=20)

Suurin osa vastaajista on suorittanut ylimpana koulutuksenaan ammatillisen koulutuksen, yhteensa
9 henkil6a. Kahdella vastaajalla on peruskoulu pohjatutkintona, viisi on kaynyt lukion, kaksi yliopis-

ton ja yksi ammattikorkeakoulun ennen PK-EAT suorittamista (Kuva 9).

3. Mika oli sinun ylin koulutuksesi, ennen PK-EAT suorittamista?
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, ] =
Peruskoulu Lukio Ammatillinen Yliopisto Ammattikorkeakoulu Ylempi
koulutus ammattikorkeakoulu

Kuva 9. Kysymys 3. Mika oli sinun ylin koulutuksesi, ennen PK-EAT suorittamista? (N=19)

Kaikki paitsi yksi vastaajista oli suorittanut tutkinnon oppisopimuksella. Heidan syynsa lahtea opis-
kelemaan vaihtelee seuraavasti — nelja vastaajaa on halunnut tehda esihenkilétyéta, yksi on halun-
nut oppia uutta, viisi henkil6d on mennyt kouluun tyénantajan maarayksesta, viisi on lahtenyt opis-
kelemaan sen vuoksi, ettd muut kollegat ovat lahteneet tutkinto-opiskelijoiksi ja kolmella peruste oli
tydnantajan tarjoama tyd, johon on tarvinnut tata tutkintoa. Yksi vastaaja on valinnut muu syy vaih-

toehdon, ja syyna oli oman esihenkilén kannustus (Kuva 10).
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5. Miksi |ahdit opiskelemaan PK-EAT?
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Halusin tehda Halusin oppia TyOnantaja Muut kollegat  TyOnantaja tarjosi Muu, mika:
esihenkilotyota uutta maarasi lahtivat uuden tyon, johon
opiskelemaan ja tarvitsin kyseista
mina lahdin koulutusta
mukaan

Kuva 10. Kysymys 5. Miksi Iahdit opiskelemaan PK-EAT? (N=19)

Keskimaarin opiskelu kesti yhden vuoden. Lyhyimmilldan tutkinnon suorittaminen kesti 7 kuukautta

ja pisimmillaan kolme vuotta.
4.2.2 Mentorointi

Kyselyn toisessa osassa oli tavoitteena selvittda tydpaikkaohjaajan toimintaa kohderyhman nakoé-
kulmasta. Tydpaikkaohjaajana koulutuksen aikana viidelle vastaajalle on toiminut oma Iahiesihen-
kild. Toiselle viidelle ohjaajana on ollut esihenkildétehtavissa toimiva muu kuin oma esihenkild. Kol-
melle opiskelijalle tydpaikkaohjaajana on ollut tydkaveri toiselta osastolta. Neljan opiskelijan oh-
jaaja on ollut esihenkildn esihenkild, eli aluepaallikkd. Kahdella ohjaajana on ollut asiantuntija, joka

ei toimi esihenkilétehtavissa. (Kuva 11.)

7. Kuka toimi tyopaikkaohjaajanasi koulutuksen aikana?
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Oma Esihenkil6, mutta Tyokaveri toiselta Esihenkilon Asiantuntija Minulla ei ollut
lahiesihenkilo eioma osastolta esihenkilo (eli tyopaikkaohjaajaa

aluepaallikko tms.)

Kuva 11. Kysymys 7. Kuka toimi tydpaikkaohjaajanasi koulutuksen aikana? (N=19)

Opiskelija ja tydpaikkaohjaaja tapasivat useimmiten kerran kuukaudessa (9 vastaajaa). Kolme vas-
taajaa on tavannut oman mentorinsa kanssa viikoittain ja 7 vastaajaa 1-2 kertaa koko opiskelun

aikana. (Kuva 12.)
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8. Kuinka usein piditte palaverin tyopaikkaohjaajasi kanssa
koulutuksen aikana?

Viikoittain Kerran kuukaudessa 1-2 kertaa opiskelun aikana Ei kertaakaan

10

o N B O

Kuva 12. Kysymys 8. Kuinka usein piditte palaverin tydpaikkaohjaajasi kanssa koulutuksen ai-
kana? (N=19)

Seitseman opiskelijaa suhtautui tydpaikkaohjaajan toimintaan neutraalisti. Yhteensa 9 opiskelijaa
oli joko jokseenkin tai todella tyytyvaisia siihen. Kaksi oli tyytymattdmia ja yksi vastaajista jokseen-

kin tyytymatdén mentorinsa toimintaan. (Kuva 13.)

9. Kuinka tyytyvainen olet tyopaikkaohjaajasi toimintaan?
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1 tyytymaton 2 Jokseenkin 3 En tyytymaton enka 4 Jokseenkin 5 todella tyytyvainen
tyytymaton tyytyvdinen tyytyvdinen

Kuva 13. Kysymys 9. Kuinka tyytyvainen olet tydpaikkaohjaajasi toimintaan? (N=19)
4.2.3 Oppimisprosessi

Yksi tarkeimmista edellytyksista sille, ettéd koulutus voi onnistua on, etta opiskelijalla on tosiasialli-
nen mahdollisuus harjoitella esihenkildtehtavia opiskelun aikana. Seuraavilla kysymyksilla haluttiin
selvittaa, paasivatko opiskelijat tekemaan esihenkildtehtavia Yritys X:ssa. Vastaajista kuusi toimi
tulosten mukaan esihenkildtehtavissa koulutuksen aikana. Kaksi ei toiminut, mutta heilla oli esihen-
kilokokemusta jo ennen koulutuksen aloittamista. Vastaajista 11 tydskenteli palveluohjaajana kou-

lutuksen aikana. (Kuva 14.)
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10. Toimitko virallisesti palveluesihenkilona koulutuksen aikana?
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Kylla, toimin En toiminut esihenkilona, En toiminut esihenkilona, Tyoskentelin
esihenkilotehtavissa mutta sain mutta minulla on aiempaa palveluohjaajana
koulutuksen aikana esihenkiloharjoittelupaikan kokemusta esihenkil6tyosta koulutuksen aikana

opiskelun ajaksi

Kuva 14. Kysymys 10. Toimitko virallisesti palveluesihenkilona koulutuksen aikana? (N=19)

Yritys X:ssa esihenkildén toimenkuvaan kuuluu paljon hallinnollisia tehtavia. Niiden suorittaminen
edellyttaa kayttdoikeuksia erilaisiin jarjestelmiin. Seuraavalla kysymyksella haluttiin selvittda kuinka
helpoksi tai vaikeaksi tutkinto-opiskelijat kokivat jarjestelmiin paasyn. Vastaajista kaksi koki paasyn
todella vaikeaksi ja 7 jokseenkin vaikeaksi. Kolmen vastaajan mukaan paasy ei ollut helppoa eika
vaikeaa. Yhden mukaan jokseenkin helppoa ja 6 vastaajan mielesta jarjestelmiin paasy oli todella

helppoa. (Kuva 15.)

11. Arvioi 1-5 miten helppo tai vaikea oli paasta itsenaisesti
kasiksi tarvitsemaasi tietoon koulutuksen aikana? (Esim.
PowerBi, Mepco tms.)

1 Todella vaikea 2 Jokseenkin vaikea 3 Ei helppo eika vaikea 4 Jokseenkin helppo 5 Todella helppo

o N b O

Kuva 15. Kysymys 11. Arvioi 1-5 miten helppo tai vaikea oli paasta itsenaisesti kasiksi tarvitse-

maasi tietoon koulutuksen aikana? (Esim. PowerBi, Mepco tms.) (N=19)

Suurin osa vastaajista koki saaneensa opiskelunsa aikana tukea tyénantajalta jokseenkin hyvin (9
kpl). Kaksi vastaajaa on saanut omasta mielestdan jokseenkin heikosti tukea, 5 ei osaa sanoa ja

kolmen vastaajan mukaan tydénantaja on tukenut opiskelua todella hyvin. (Kuva 16.)
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12. Koetko, ettd tydnantaja tuki sinua opiskelun aikana?
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1 Erittdin heikosti 2 Jokseenkin heikosti 3 En osaa sanoa 4 Jokseenkin hyvin 5 Todella hyvin

Kuva 16. Kysymys 12. Koetko, etta tydnantaja tuki sinua opiskelun aikana? (N=19)

Suurin osa vastaajista on sita mielta, ettd he saivat koulutuksesta tarvittavat taidot toimia esihenki-
I6na, tata mieltd oli 16 vastaajista. Kolmen mielesta koulutus ei antanut tarvittavia taitoja. (Kuva
17.)

13. Saitko mielestasi koulutuksesta tarvittavat taidot toimia
esihenkilona?

20

10

Kylla Ei

Kuva 17. Kysymys 13. Saitko mielestasi koulutuksesta tarvittavat taidot toimia esihenkiléna?
(N=19)

Viimeinen kysymys kyselylomakkeessa oli avoin. Tahan pyydettiin vastaamaan vain, mikali vas-
taaja valitsi edellisessa kysymyksessa "Ei” vastauksen. Kysymys 14 on Mikéli vastasit "Ei” edelli-

seen kysymykseen, niin mitd koulutuksesta mielestasi puuttui?

Vastaajan 1 mielesta "Koulutuksessa kavin samoja asioita lapi, jotka olin opiskellut jo AMK:ssa
paitsi paljon suppeammin”. Vastaajan 2 kommentoi "Olisin tarvinnut enemman apua ja ohjeistusta
siihen, miten johtaa erilaisia ihmisia” Vastaajan 3 on vastannut "En paassyt harjoittelemaan esi-
miestyota koulutuksen aikana, joten oppimisaiheet tuntuivat olevan kaukana omasta tyoarjestani.

Olisin toivonut saavani enemman vastuuta tydnantajalta.”
4.3 Oppimisprosessi tyonantajan nakdokulmasta

Yritys X:n nakdkulmaa ja vastuuta PK-EAT oppisopimuskoulutuksessa selvitettiin kahdella mene-

telmalla — dokumenttianalyysilla seka puolistrukturoiduilla haastatteluilla. Teemat, joita avattiin ovat
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samoja kuin ylempana: tutkintoa suorittavien tausta, oppimisprosessi tyépaikalla ja tydpaikkaohjaa-
jan rooli seka tydnantajan tuki oppimisprosessissa. Dokumenttianalyysin avulla keratty tieto on yri-
tyksen intranet sivuilta tai selvitetty HR-palvelujen valityksella ja tietoon viitataan kayttaen viittausta
(Intra 2023, HR-palvelut 2023). Oppisopimuskoordinaattorin haastattelulla kerattyyn aineistoon vii-
tataan (Koordinaattorin haastattelu 28.3.2023) ja Yritys X:n toimialajohtajan haastatteluun viitataan
(Toimialajohtajan haastattelu 31.3.2023).

4.3.1 Kiriteerit paasta opiskelemaan PK-EAT oppisopimuksella Yritys X:ssa

Ensimmaisen kerran PK-EAT oppisopimuskoulutus tulee puheeksi kehityskeskustelujen yhtey-
dessa, joita pidetdan vuosittain henkildkunnalle Iahiesihenkildn toimesta. Silloin keskustellaan edel-
lisen vuoden toteutuneista tavoitteista tydssa ja suunnitellaan tulevan vuoden tavoitteita. Siind yh-
teydessa kartoitetaan henkilon kykya oppia uutta ja kykya ottaa lisda vastuuta. (Toimialajohtajan
haastattelu 31.3.2023.) Mikali oppisopimuskoulutus on tullut puheeksi kehityskeskustelujen yhtey-
dessa, niin lopullinen arviointi tehdaan johtoryhmassa. (Toimialajohtajan haastattelu 31.3.2023;
Koordinaattorin haastattelu 28.3.2023). Yrityksen toimialajohtaja lisaa viela:

"Tahan koulutukseen ei voi pakottaa, vaan into pitaa tulla opiskelijalta itseltd. Muuten koulu-
tuksesta ei jaa mitdan paahan. Tyontekijan tydsuoritus on ratkaisevassa asemassa valinnan-
teossa, jos han suoriutuu mallikkaasti omasta tydstaan, niin se on yksi edellytys johtoryhmalle
paatoksenteossa”

Molemmissa haastatteluissa nousi esiin mielipide nykypaivan rekrytointihaasteista ja koulutukseen
littyvasta paradoksista, silla ei voi paasta esihenkildksi ilman PK-EAT:ia, koska kyseinen koulutus
on asiakkaiden vaatimuksena lahes kaikissa palvelusopimuksissa, mutta samalla ei voi paasta PK-
EAT koulutukseen ilman, etta tydskentelee esihenkilétehtavissa (Toimialajohtajan haastattelu
31.3.2023; Koordinaattorin haastattelu 28.3.2023). Yritys X:n toimitilapalveluissa ei ole varsinai-
sesti esimiesharjoittelupaikkoja. (HR-palvelut 2023). Joissakin palvelusopimuksissa edella mainittu
asiakkaan koulutusvaatimus on hiukan pehmennetty niin, etta esihenkildlla ei tarvitse olla koulu-
tusta suoritettuna heti sopimuksen alkaessa, vaan ehtona on, etta esihenkilon tulee suorittaa tut-
kinto vuoden sisalla palvelusopimuksen aloituksesta. Oppisopimuskoulutukseen paasysta oppiso-
pimuskoordinaattori lisaa:

"Aikanaan tehtiin kartoitus, monellako on tutkinto ja sen perusteella suositeltiin koulutukseen.
Nyt on vaatimus uusille esihenkildille, onko han halukas I&htemaan siihen ja muuten ei tarjota
edes sita esimiespaikkaa. Nimet ilmoitetaan minulle, joista teen esityksen lilkketoiminnan johto-
ryhmaan, josta sitten seuraavaksi esitetdan henkildiden nimet toimialan johtoryhmaan. Siella
sitten paatetaan, jos ihmiset voivat 1ahtea opiskelemaan. Nyt kun meilld vuoden vaihteessa
aloitti 2 uutta palveluesihenkilda, niin Iahti heti kouluttautumaan.”

Jatkuva kouluttautuminen ja uralla eteneminen ovat Yritys X:n vastuullisuustavoitteiden tarkeita
painopisteitd. Molemmissa haastatteluissa nousi esiin halu ylentaa yrityksen sisalta esihenkildita ja

kouluttaa heidat itse. Etenkin ammatillisen koulutuksen uudistuksen jalkeen, jolloin PK-EAT:n
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suorittamiseen ei vaadita varsinaisesti pohjakoulutusta (siivousalan perus- ja ammattitutkintoa).
Koordinaattorin mukaan:

”Siivousammatti on moninainen. Suurin osa, jotka kay tata koulua ovat pitkdan olleet meilla
palveluksessa. Siivousalalla on kertynyt ammatillinen koulutus ja joskus jopa entinen palve-
luohjaajan erikoisammattitutkinto. Varsinkin maahanmuuttajataustaisilla saavat harjoitella sa-
nastoa ennen kuin paasevat tahan erikoisammattitutkintoon.”

Substanssitieto siivousalalla on erittain hyddyllinen myds toimialajohtajan mielesta:

"Alan tuntemusta ei voi vaheksya. Se auttaa myds niissd ongelmatilanteissa asiakkaiden ja
henkildéston kanssa. Substanssiosaaminen auttaa lisamyyntitilanteissa, kun tietdad mitd myyda
ja miten hinnoitella. Vastaavasti henkildstdjohtamisen kehittdmisessa, lomien suunnittelussa,
sijaisuuksien pohdinnassa”

4.3.2 Tyobpaikkaohjaajan rooli PK-EAT oppisopimuskoulutuksessa

Oppisopimuskoulutuksen tarkoitus on oppia taitoja ja kehittda osaamista tydpaikalla. Yritys X:n op-
pisopimuskoordinaattori on samaa mieltd Ope 2:n kanssa siin3, etta yli 80 % oppimisesta tapahtuu
tydpaikalla. Ty6paikkaohjaaja toimii tydbnantajan edustajana oppisopimusprosessissa ja hanen teh-
tavansa on ohjata opiskelijaa I6ytamaan opiskeluunsa liittyvaa tietoa. Opiskeluprosessi edellyttaa
mentorilta vastuullisten esihenkildtehtavien antamista ja niiden toteutusten seurantaa. Tyopaikka-
ohjaajan pitaa olla joko kaynyt itse PK-EAT:n tai sitten vahintaan Siivousteknikon EAT:n. (Koordi-
naattorin haastattelu 28.3.2023). Kysymykseen "Millaisena johto ndkee mentorin roolin koulutuk-
sessa ja riittddkd motivaatiota toimia tehtavassa? ” koordinaattori vastaa seuraavasti:

"Meilla on eritasoisia palveluesihenkil6ita ja he toimivat eri tavalla mentoreina. Tyopaikkaoh-
jaajat ovat kayneet joko itse tutkinnon, tai sitten edellisen - siivousteknikko. Tietenkin pitaa olla
motivoitunut siihen ja tehtavaan ei maarata. Meilla ei ole mitadan tehtavalistaa tydpaikkaohjaa-
jille vaan se tulee HOKSista. Jos meilla olisi lista tehtavia ja tarkennettu toimintatapa, niin oh-
jaaminen olisi yhtenaisempi ehka.”

Yritys X:n toimitilapalveluissa toimii koordinaattorin mukaan 7 henkiléa PK-EAT oppisopimuskoulu-
tuksessa tyopaikkaohjaajina. Tutkinnon lisdksi heidan pitaa suorittaa lyhyt tydpaikkaohjaajan kou-
lutus, jonka jarjestdad sama oppilaitos, jonka kanssa Yritys X tekee yhteisty6td PK-EAT:n suhteen.
(Koordinaattorin haastattelu 2023). Toimialajohtaja tunnistaa haastattelussaan potentiaalisen vaa-
ran, etta vaikka kaikki opiskelijat kavisivat tasmalleen saman koulutuksen |api silti saattaa nakya
eroja osaamisen kehittymisessa. Hanen mukaansa tama voi osittain johtua opiskelijan motivaati-
osta, mutta myds eroista tydpaikkaohjaajan toiminnassa. Han pohtii, etta olisi hyva asia, jos yrityk-
sen sisalla tarkennetaan tydpaikkaohjaajan roolia, mutta niin, etta prosessista ei tule liilan byrokraa-

tista, eika tdma poistaisi oppimisprosessin joustavuutta. (Toimialajohtajan haastattelu 31.3.2023.)

Tyo6paikkaohjaajat Yritys X:n toimitilapalveluissa ovat toimineet keskimaarin 3 kertaa mentorin teh-
tavassa PK-EAT suorittaville. Kaikki 7 tydpaikkaohjaajaa ovat suorittaneet PK-EAT ja joko toimivat
esihenkilotehtavissa talla hetkella, tai heilld on entuudestaan esihenkilokokemusta. Kaikki tyopaik-

kaohjaukset on suoritettu vapaehtoisesti paitsi yksi tilanne, jolloin tydpaikkaohjaaja on *joutunut”
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mentoriksi, silld opiskelijan opinnot ovat olleet loppusuoralla, ja edellinen tydpaikkaohjaaja on Iah-
tenyt muihin tehtaviin toisen tyénantajan palvelukseen. Tydpaikkaohjaajille ei ole suunniteltu erik-
seen aikaa ohjaamiselle, vaan tehtava on upotettu muun tyén oheen. Tata mielta olivat kaikki 7

osallistujaa kyselyssa. (Kuva 18.)

5. Annetaanko sinulle aikaa tehda ohjausty6ta, vai lisataanko se
muiden tehtdvien paalle?

Ohjaustyd on huomioitu erikseen
toimenkuvassani

Kuva 18. Kysymys 5. Annetaanko sinulle aikaa tehda ohjaustyo6ta, vai lisatéanké se muiden tehta-

vien paalle? (N=7)

Koordinaattorin mukaan suurin osa vastuusta on opiskelijalla ja opiskelun onnistuminen riippuu ha-
nen motivaatiostaan oppia uutta ja hanen kyvykkyydestaan soveltaa oppimaansa kaytantdéon. Ha-

nen mukaansa:

"Ohjaajan tehtava on auttaa I6ytamaan reittia jonkun luo, joka tietda. Hanen ei tarvitse osata
kaikkia tutkinnon osuuksia, mutta osata nayttda mista tietoa saadaan. Ei valttamatta jarjestel-
milla ole merkitysta koska ne vaihtuvat. Johtamisen erikoisammattitutkinnossa tarkein osuus
on osata henkiléstdasioita.”

Viisi tydpaikkaohjaajaa oli sitéd mielta, ettd koulun antamat tehtavat riittavat ja mentoreina he eivat
anna lisaa tehtavia opiskelijoille (Kuva 19). Yksi heista lisaa viela: "En tehtavilla, mutta kysymyk-

silla, han joutui selittdmaan minulle, mita oli portfolioon laittanut ja miksi.”

7. Haastatko opiskelijoitasi lisdtehtavilla, vai koetko, etta koulun
antamat tehtavat ovat riittdvia?

Lisatehtavat ja harjoitukset kuuluvat opiskeluun _
Koulun antamat tehtavat ritcavat - |

0 1 2 3 4 5 6

Kuva 19. Kysymys 7. Haastatko opiskelijoitasi lisatehtavilla, vai koetko, ettd koulun antamat tehta-

vat ovat riittavia (N=7)
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Koordinaattorin mukaan jotkut opiskelijat toivovat tukea ja eivat sita saa, ja toisen ohjaaja haluaa
ohjata mutta opiskelijalta puuttuu mielenkiinto. Jos mielenkiinto puuttuu, niin ohjaajalta ja myos
opettajalta tulee viesti koordinaattorille. Sitten han on yhteydessa opiskelijan esihenkilé6n ja toisi-

naan oppisopimus on saatettu keskeyttaa.

Tyo6paikkaohjaajien vastausten mukaan suurin osa ongelmista ilmenee, jos opiskelija ei tydsken-
tele varsinaisesti esihenkildtehtavissa opiskelun aikana. Kysymykseen ” Saavatko opiskelijasi mie-
lestasi harjoitella tarpeeksi esihenkiléty6ta, jos he eivat varsinaisesti tydskentele esihenkildina kou-
lutuksen aikana?” tuli seuraavat avoimet vastaukset:
"Eivat, ohjattavani ei paassyt jarjestelmiin, koska hanen lahiesihenkilénsa ei jarjestanyt mah-
dollisuutta. Esihenkild halusi my6s olla mukana asiakastapaamisissa ja henkildstokokouksissa

"kontrolloimassa”.

"Henkildstéjohtaminen on hyvin hankala jarjestaa. Kylla jarjestelmia voi nayttaa, voi paastaa
suunnittelemaan vuosilomia, mutta miten paastaan harjoittelemaan lahiesimiesty6ta henkilds-
tolle. Varsinkin jos esimiesalainen suhde on hyva, niin opiskelija on yleensa ulkopuolisessa
asemassa — ei voi pitda kehityskeskusteluja, ei voi antaa huomautuksia/varoituksia tai osallis-
tua irtisanomisprosesseihin.”

"Ohjaajan ty6paiva on niin hektinen, juoksee perehdyttdmaan tai sijaistamaan. On niin
omassa arjessa, etta on tosi vaikea l6ytaa aikaa irtautua ja keskittya esimiestehtaviin. Palvelu-
esimiehena minulla on kiire selviytya tydsta ja yleensa minun palveluohjaaja on kaupungin
toisessa paassa ratkomassa muita henkildston ongelmia. Yhteista aikaa pitaisi 16ytaa enem-
man.”

4.3.3 Oppimisprosessi Yritys X:ssa yrityksen nakokulmasta

Opiskeluprosessia tdsmennetaan jo opiskelujen alkuvaiheessa HOKS:n avulla. Silloin oppilaitok-
sen opettaja, tydpaikkaohjaaja, yrityksen oppisopimuskoordinaattori ja opiskelija keskustelevat
koulutuksen tavoitteista ja tulevista tehtavista. Mikali opiskelija ei toimi esihenkildtehtavissa, tyon-
antaja sitoutuu antamaan esihenkilétydhdn kuuluvia tehtavia, niin, ettd opiskelija saa samanlaisen
kokemuksen tydsta, kuin jos tydskentelisi virallisesti esihenkilond. Tata mielté ovat seka koordi-
naattori, etta toimialajohtaja. Oppisopimuskoordinaattori kertoo haastattelussaan, etta koulutuk-
sessa pitaisi antaa vastuullisia tehtavia, jotta voi suorittaa tutkinnon ja saa sitd ammattitaitoa. Hen-

kildstopalaverit ja vuosilomasijaisuudet ovat niita tehtavia (Koordinaattorin haastattelu 28.3.2023).

Toimialajohtaja lisda puolestaan haastattelussaan, etta ”...kylla prosessi vaatii meilta pelisiimaa
siind, ettd me oikeasti pystytdan antamaan ja jarjestdmaan sellaisia oikean tuntuisia tilanteita opis-

kelijalle ratkottavaksi, jotta han saa saman kokemuksen kuin se, ettd han olisi palveluesihenkild”

Yritys X jarjestaa sisaisia koulutuksia henkildstdlle tarpeen mukaan. Tata mielta oli toimialajohtaja,
kun kysyttiin "Milla tavoin tydnantaja tukee oppimista tydpaikalla?” Han lisda, ettad organisaation
koulutukset lahtevat talla hetkellda enemman sopimusehdoista ja asiakkaiden vaatimuksista ja ovat

enemman tarvepohjaisia kuin urapolkupohjaisia. (Toimialajohtajan haastattelu 31.3.2023.) Tallaisia
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koulutuksia ovat muun muassa tietosuojakoulutus, myyntikoulutus tai ympéristéosaava-koulutus,

jotka jarjestetaan yrityksen sisaisesti (HR-palvelut 2023).

Haastattelussaan toimialajohtaja pohtii, ettd urapolkukoulutuksia ja tdydennyskoulutuksia vaoisi li-

sata etenkin johtotehtavissa tydskenteleville. Han ndkee PK-EAT suorittamisen yhtena askeleena
urapolulla, jota voi taydentaa sisaisilla koulutuksilla seka ennen tutkinnon suorittamista, ettd myos
sen jalkeen:

"Sisaisia koulutuksia, jotka tukevat esihenkiltyota tarvitaan ehdottomasti. Niille, joille PK-EAT
portfolion tekeminen on haastavaa, voisi jarjestda ennen tutkinnon suorittamista sisaisia kou-
lutuksia, joilla tuetaan tekstin kirjoittamista ja ajatusten jasentamista. Portfolion tekeminen on
koettu haastavaksi, jos ei ole entuudestaan kokemusta kirjallisista tehtavista.”

Toimialajohtaja pohtii, ettd kehityskeskustelujen luonnetta voidaan muokata niin, etta niihin yhdiste-
tdan johdon arviointia (management review), jolloin analysoidaan PK-EAT:ssa opittua. Oman oppi-
misen arviointi kuuluu jokaiselle opiskelijalle loppuarvioinnin yhteydessa opiskelun paattyessa. Jat-
kotoimenpiteena talle toimialajohtaja nakee yrityksen sisdisen keskustelun opiskelun hyodysta ja

saavutuksista. (Toimialajohtajan haastattelu 31.3.2023.)

Molemmissa haastatteluissa nousi esiin ammatillisen identiteetin vahvistuminen tutkinnon suoritta-
misen johdosta. Toimialajohtajan mielesta "suoritetusta tutkinnosta tydntekija saa tietynlaisen am-
matillisen itseluottamuksen, etta vaikka on osannut monta asiaa jo etukateen, niin tutkinnon joh-

dosta, joku tavallaan muukin on hyvaksynyt ja tunnistanut hanen osaamistaan.”

Koulutus kannattaa aina ja sitd mieltd ovat myds tyénantajan edustajat haastatteluissaan. PK-EAT
antaa hyvan pohjan esihenkilétehtavissa tydskenteleville ja tydn aloittaville. Seka koordinaattori,
ettd toimialajohtaja ovat sitd mieltd, ettad koulutus kasittelee laajasti esihenkildn hallinnollisia tehta-
vid, mutta itse henkildstéjohtamisen harjoittelu on haastavaa varsinkin niissa tilanteissa, kun opis-
kelija ei varsinaisesti toimi palveluesiesihenkiléna. Koordinaattorin mielesta koulutukseen voisi li-
sata:

"Mita voisin ehka lisata tahan koulutukseen, etta ei kerrota tarpeeksi, etta siella on elavia ihmi-
sia, kun menet tydpaikalle. Siella on iloa ja surua ja paivat eivat ole samanlaisia. Ei niinkaan,
ettd miten tata lattiapintaa pestaan, vaan ihmisten kohtelua, tasapuolisesti, arkijuttuna.”

Kun kyse on henkildstdjohtamisesta, toimiajajohtaja on sita mielta, etta hyvin usein viitataan moni-
kulttuurisuuden johtamiseen. Hanen mielestdan monikulttuurisuus on vain yksi osa henkildstojohta-
mista. Hanen mukaansa "Hyva johtaminen on ihmisten kohtaamista, olihan ne asiakkaat, alaiset,
yrityksen sidosryhmat tai kollegat. Se, etta johtaja osaa sitouttaa oman tiiminsa tekemaan ylpeana
tyota yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Sitd ehka voisi korostaa enemman PK-EAT koulutuk-

sessa.”
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5 Pohdinta

Tassa luvussa esitan ensin tutkimuksen johtopaatdksia vertailemalla tutkimusaineiston tietoperus-
taan sekd hyédyntamalla omaa pohdintaani. Sen jalkeen esitan tutkimuksen perusteella kehitta-
misehdotuksia ja mahdollisia jatkotutkimusehdotuksia. Lopuksi analysoin tutkimuksen luotetta-

vuutta ja eettisyytta seka tarkastelen ja arvioin omaa oppimistani opinnaytetydprosessissa.
5.1 Johtopaitokset

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli I0ytaa vastaukset kolmeen luvussa 1.2 esitettyyn kysymyk-
seen. Ensimmainen kysymys oli "Mita oppiminen tyon ohella edellyttaa oppijalta?” Teorian perus-
teella oppiminen edellyttdad ensimmaisena sisaista motivaatiota ja intoa oppia uutta. Prosessi ei voi
tapahtua vakisin ilman oppijan halua ja kiinnostusta oppimiseen. (Salmela-Aro ym. 2017, 55.) Tut-
kimuksen kysymykseen "Miksi lahdit opiskelemaan PK-EAT?” (Kuva 10) suurin osa vastaajista on
valinnut joko "Halusin tehda esihenkiloty6ta”, "Tydantaja maarasi”, tai "Muut kollegat Iahtivat opis-
kelemaan ja mina lahdin mukaan” vaihtoehdon, jotka viittaavat enemman ulkoiseen kuin sisdiseen
motivaatioon. Yksityiskohtaisemmin katsottuna vastauksista voi paatelld, etta joillakuilla opiskeli-
joilla motivaatiota ei ollut ollenkaan oppimisprosessin aikana, joillakuilla se kuvaa ulkoista painetta

ja muilla sisaista painetta.

Oppimisprosessi tydn ohella edellyttaa oppijalta paineen sietokykya ja resilienssia (Moilanen
2021). Tutkimuksen kohderyhman kaikki jasenet ovat suorittaneet tutkinnon oppisopimuksella on-
nistuneesti ja ajallaan. Lisaksi tydpaikkaohjaajien vastauksista ilmenee, etta heilla ei ollut erikseen
aikaa ohjaamiseen ja mentorointi on tapahtunut muiden tyétehtavien ohella. Tama viittaa siihen,
ettd opiskelijat ovat toimineet itsenaisesti ja itseohjautuvasti ja, ettd opiskelu on pystytty sopeutta-
maan tyén oheen ilman huomattavia puutteita jaksamisessa ja hyvinvoinnissa. PK-EAT ei vaadi
pohjakoulutusta ammatillisen uudistuksen jalkeen, eika siihen ole paasykokeita (Ope 3:n haastat-
telu 2023) ja tutkimuksen mukaan lahtokohtaisesti kaikki opiskelijat paasevat naytdista 1api ensim-
maisella kerralla. Lisaksi oppilaitosten opettajien vastauksista ilmenee, ettad suurin osa oppimisesta
tapahtuu tydpaikalla, eikd koulusta tule erikseen tehtavia, kun taas tydpaikkaohjaajat ovat lahto-
kohtaisesti sitd mieltd, ettad koulun tehtavat ovat riittavia (Kuva 19). Oppiminen tydpaikalla vaatii
seka opettajan, etta tydnantajan edustajan tukea ja tama tuki vahvistaa oppilaan tyéelama- ja am-
mattiosaamista (Upola, Kangas & Ruokamo 2022, 287). Naiden tulosten perusteella tutkimuksesta

jaa epaselvaksi minka verran itseohjautuvuutta ja resilienssia PK-EAT vaatii.

PK-EAT suorittaminen tydn ohella edellyttaa tutkintoa vastaavia tyétehtavia ja tydpaikkaa, jossa
niita voi harjoitella (OKM 2023b). Tata mielta olivat seka opettajat etta tydnantajan edustajat. Tydn-

antajan vastuihin kuuluu jarjestaa opiskelijalle koulutusta vastaavia tydtehtavia ja nimeta
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oppimisprosessille asianmukainen mentori. PK-EAT:n suorittaminen ei vaadi tieteellisten artikke-
lien tai kirjojen lukemista. Tutkimuksen mukaan koulutuksesta saatu osaaminen perustuu Idhes
taysin tydpaikalla harjoitettuihin tydtehtaviin. Yksi suurimmista haasteista ilmenee tilanteissa, joissa
opiskelija ei tosiasiallisesti pysty tekemaan esihenkilotyota (Kuva 15). Tuolloin opiskeluprosessi on

"laimennettu” ja johtamisosaamista ei voi kertya.

Kysymykseen ” Millaiset johtamisvalmiudet PK-EAT koulutus yksindan antaa?” tutkimus ei osoita
konkreettisia tuloksia. Osaamisen varmistaminen PK-EAT tutkinnoissa tapahtuu naytéilla. Ne ovat
ennalta sovittuja tilaisuuksia, joiden aikana opiskelija todentaa osaamistaan. (ePerusteet 2022.)
Tutkimuksen mukaan Yritys X:ssa pakolliset naytot ovat seuraavat: yksi asiakaspalaveri, jossa ka-
sitelldan palvelun laatua ja harjoitellaan lisamyyntimahdollisuuksia, yksi henkiléstopalaveri, jossa
alaisille kerrotaan ajankohtaisia asioita, ja yksi perehdytystilaisuus, jossa perehdytetaan alaista yri-
tyksen mukaiseen toimintaan (Taulukko 2). Tutkimustulokset viittaavat siihen, etta erillisia harjoi-
tuksia ei jarjestetd saanndllisesti opiskelijoille, varsinkaan jos he eivat toimi jo entuudestaan esi-
henkildtehtavissa. Heilld ei ole valttamatta paasya jarjestelmiin (Kuva 15) ja Yritys X ei ole tekni-
sesti pystynyt jarjestdmaan ns. esihenkildharjoittelupaikkoja (Toimialajohtajan haastattelu
31.3.2023), antamalla konkreettista vastuualuetta harjoitteluun. He, jotka ovat toimineet esihenki-
I6ind koulutuksen aikana ovat mahdollisesti tehneet omia ty6tehtaviaan ilman saanndllista arvioin-
tia, reflektointia ja tukea tyOpaikkaohjaajalta. Ty6paikkaohjaajat eivat ole valttamatta osallistuneet

henkildstdpalavereihin tai asiakastapaamisiin (Kuva 13).

Tutkimustuloksien mukaan suurin osa vastaajista ovat sita mielta, ettad koulutus on antanut tarvitta-
vat taidot toimia esihenkiléona (Kuva 17). Vastauksista ei tule selvaksi mita taitoja vastaajat tarkoitti-
vat, ja missa tehtavassa vastaajat toimivat talla hetkella. Epaselvaksi jaa, jos taidot ovat vahvistu-
neet tydkokemuksen valityksella vai aidosti kertyneet oppimisprosessin aikana. Kuvan 17 voi myos
tulkita toimialajohtajan sanoilla, etta tutkinnon avulla tyéntekija saa tietynlaisen itseluottamuksen,
koska hanen osaamisensa on tunnistettu virallisesti. Opettajien haastatteluista seka PK-EAT:n tut-
kinnon perusteista ilmenee, etta tutkinnon suorittamisessa ei vaadita tieteelliseen kirjallisuuteen
tutustumista ja oppilaitokselta ei tule erikseen koulutehtavia. Tyopaikkaohjaajat eivat myoskaan
erikseen laadi harjoittelutilaisuuksia, joissa voi erikseen harjoitella esihenkildtyéta Yritys X:ssa.
Opiskelijat, jotka ovat toimineet palveluohjaajan tehtavissa, eivat valttamatta paasseet aidosti har-

joittelemaan johtamistehtavia, jos ei huomioida tutkinnon nayttétilaisuuksia.

Esitan yhteenvetona tutkimustuloksista, teoreettisen viitekehyksen avulla, miten varmistetaan opis-
kelun mahdollistaminen tydpaikalla (kuva 20). Tydpaikalla oppiminen on kaksisuuntainen prosessi,
ja se vaatii seka sisaista motivaatiota opiskelijalta etta tukea ja kannustusta tydnantajalta. lIman

molempia osapuolia oppiminen ei voi onnistua. Salmela-Aron ym. (2017) viitekehyksen mukaan
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osaamisen kehittdminen onnistuu parhaiten, kun motivaatio on sisaista. Ulkoisen motivaation si-
saistamisen taidot saattavat myds olla riittavia opiskelun onnistumiselle. Tutkimustuloksissa on viit-
teita siihen, ettd motivaation l1ahdetta ei varmisteta riittdvan hyvin, kun opiskelijoita valitaan. Tydpai-
kalla oppimisen pitdisi tapahtua puhtaasti osaamisen kehittdmisen vuoksi, eikd motivaationa saisi
olla mikaan ulkoinen tekija, kuten tydnantajan painostus, kouluttamattomuuden aiheuttama hapea

tai parempi asema ja palkka (Salmela-Aro ym. 2017, 57).

Mentorointi on koulutusprosessin avainasemassa. Se vaatii molempien osapuolten aktiivista osal-
listumista. Robertsin ym. (2019, 211) ja Zhengin ym. (2021, 7) mukaan oppilaan pitaa kokea voi-
vansa samaistua mentoriinsa ja painvastoin, tdma mahdollistaa tietojen jakamisen avoimemmin.
Tutkimustulosten mukaan mentorointi on oppimisprosessin heikoin lenkki Yritys X:n toimitilapalve-
luissa. Tutkimustulosten mukaan mentoroinnille ei varata erikseen aikaa, oppilaita ei haasteta tar-

peeksi, eivatka opiskelijat ohjaa suhdetta mentoreihinsa riittdvan oma-aloitteisesti.

Loyt
ja kuun

Tybnantaja
kouluttautumisen

Sadn
tapaam|

*  Oppimiskulttuuri—
osaamisen ja koulutu

merkityksen organisaati
i valittdminen kouluttautum
OPIS.kemn. ei vain ulkoisista pakoista joh
mahdollistaminen Mentorointi — toisen oppimisen
tyopaikalla auttamista ja kokemuksen
valittamista.
Johtaminen — dialogisuus ja sen
ymmartdminen, ettd oppiminen on
; jatkuva prosessi myos johtajille
luovuta vastoinkdymist Itseorganisoituminen — raamien
edessa. Karsivillinen, jak rakentaminen ja niiden sisalla
yrittas. mahdollistettu toimiminen menteRs
itseorganisoituneesti.

Sisdinen
motivaatio

Kuva 20. Teorioiden ja tutkimustulosten linkittyminen (mukaillen Nassour ym. 2020, 333; Salmela-
Aro & Nurmi 2017, 57; Hankonen 2021)

5.2 Kehittamisehdotukset

Tutkimustulosten mukaan vastaajista kolme ei kokenut, ettd koulutus on antanut tarvittavat taidot

toimia esihenkilona (Kuva 17). Kommenttikenttaan oli kirjattu, ettd PK-EAT:ssa on opiskeltu
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samoja asioita, kuin ammattikorkeakoulussa, paitsi suppeammin. Toinen kommentoi, etta olisi tar-
vinnut enemman apua ja ohjausta, miten johtaa erilaisia ihmisia ja kolmas ei paassyt harjoittele-

maan esihenkilotyota.

Ensimmainen kehittdmisehdotus on PK-EAT tutkinnon osien osa-alueiden perusteellinen tarkastelu
(Taulukko 2) ja kartoituksen laatiminen koulutuksen tarpeesta Yritys X:ssa. Ammatillisen uudistuk-
sen myota koulutus ei sisalla substanssiosaamista siivousalalta ja valmistunut AMK opiskelija ei
todennakdisesti saa uutta tietoa ko. tutkinnosta. AMK tutkinto on johtamisen tutkinto ja mikali Yritys
X edellyttaa siivousalan substanssiosaamista esihenkildilta, niin tydntekija kannattaisi suorittaa en-
nemminkin siivousalan perus- tai ammattitutkinto, eikd PK-EATa. Tutkimustulokset paljastivat
my0s, etta toinen tyodntekija, joka on pohjakoulutukseltaan restonomi AMK suuntautumisenaan
matkailuliiketoiminta, toimii Yritys X:ssa esihenkilétehtavissa ja tydpaikkaohjaajana ilman suoritet-
tua PK-EAT ja ilman aiempaa johtamisosaamista. Ehdotettu kartoitus auttaisi selkeyttamaan koulu-

tuksen tarvetta ja kohdistamaan oikeaa osaamisen hankkimista oikeanaikaisesti.

Toinen kehittdmisehdotus tutkimustulosten perusteella on tyépaikkaohjaajan selkea tehtavankuva.
Koordinaattorin haastattelussa ilmenee, etta tydpaikkaohjaajilla ei ole talla hetkella selkeaa ohjeis-
tusta ja tehtavalistaa Yritys X:ssa ja han pohtii, ettd toiminta olisi yhtenadisempaa tallaisen tehtava-
listan avulla. Koordinaattori on sitd mielta, ettad johtamisen tutkinnossa tarkein osuus on osata hen-
kilostdasioita ja han lisda vield, ettd koulutuksessa ei painoteta tarpeeksi ihmissuhteita. Tata mielta
on myos toimialajohtaja, jonka mukaan "hyva johtaminen on ihmisten kohtaamista, olihan ne asiak-
kaat, alaiset, yrityksen sidosryhmat tai kollegat.” Tehtavalista olisi Yritys X:n laatima lista tehtavia,
jotka PK-EAT opiskelijan tulisi suorittaa koulutuksen aikana, siitd huolimatta tydskenteleek® han
virallisesti esihenkildbasemassa vai ei. Tama lista tukisi HOKS:a ja sen laatimiseen osallistuisi myds
oppilaitos. Tehtavalistassa olisi selkeasti maaritelty esihenkilétehtavia ja mihin mennessa niita pi-
taisi suorittaa. Tutkinnon suorittaminen kestaa keskimaarin 1,5 vuotta, josta viimeiset kuusi kuu-
kautta valmistaudutaan varsinaisiin nayttétilaisuuksiin. Tama tarkoittaa, ettd ensimmaisen vuoden
opinnoista voisi laatia oppimiskalenterin tutkinnon osa-alueita hyédyntaen. Listassa tutkinnon kum-
mankin osan osa-alueet olisi avattu konkreettisilla tehtavilla ja aikataulutettu oppimisprosessin mu-
kaisesti. Jotkut tehtavat, kuten lomasijaistusten organisointi ja henkiléstérekrytointi, olisivat aika-
sidonnaisia, johtuen tehtavan luonteesta ja ne aikataulutettaisiin tehtavaksi kevaalla ennen kesalo-
mia tai syksylla ennen talvilomia. Toisia tehtavia, kuten asiakaspalaverit, tulos ja budjetti seka tyo-
vuorojen suunnittelu, harjoiteltaisiin jatkuvasti koko opiskelun ajan. Esimerkki tehtavalistasta on

esitetty taulukossa 3.
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Tutkinnon osat Tutkinnon osien osa-alueet Aikajana 1-12kk Na&ytto |Portfolio
PK-suunnitteleminen
ja johtaminen
Palvelutuotannon suuunnitteleminen | | | | | | | | | | | | X
Tehtdva: Viikkotydsuunnitelman laatiminen
Palvelutuotannnon johtaminen | | | | | | | | | | | | X X
Tehtdvd: Lomasijaistusten organisointi
Ty6ympariston turvallisuuden varmistaminen | | | | | | | | | | | X
Tehtdvd: Riskikartoitus, turvallisuuskdvely, tietosuoja- ja ympdristévastaava koulutukset
Palveluprosessien kehittdminen | | | | | | | | | | | | X
Tehtdva: Raportointikdynténtdjen luominen
Asiakkuuksien ylldpitdminen ja kehittaminen | | | | | | | | | | | | X
Tehtdvad: CRM asiakkuussuunnitelman tarkistaminen ja pdivittdminen
Asiakasyhteydenpito ja asiakasviestinta | | | | | | | X X
Tehtdva: Asiakaspalaveri, viestintd s-postitse, puhellimitse, palautteet, reklamaatiot
Palvelun laadun toteuttaminen | | | | | | | | | | | | X X
Tehtdva: Laadunseurantasuunnitelman laatiminen, laaturaportit
Talouden hallinta | | | | | | | | | | | | X
Tehtdva: Tuloksen tarkastaminen kk-tasolla, budjetin laatiminen, talouslukujen avaaminen
Hankintojen toteuttaminen | | | | | | | | | | | | X
Tehtdva: Hankintasuunnitelman laatiminen, tilausten tekeminen ja tarkastaminen, inventaario
PK- henkiloston ja
osaamisen johtaminen
Esimiehena toimiminen I I | | | | | | | I I I X
Tehtdva: Oman tehtdvdn kuvaaminen, tyévuorosuunnittelu, tyésopimuksen laatiminen
Viestintd ja vuorovaikutus esimiestydssa | | | | | | | | | | | | X X
Tehtdva: Henkilostépalalverit, palautteen antaminen, huomautuksen/varoituksen antaminen tositilanteessa
Tyélainsdddanndn ja sopimusten noudattaminen | | | | | | | | | | | X
Tehtdva: Palkka-asiat, lainsddddnt6én tutustuminen + tentti, tyéaika
Tyosuojelusta vastaaminen I | | | | | | | | | I I X
Tehtdva: Pelastussuunitelmat, henkilésuojamet
Henkil6ston rekrytointi ja henkildston tarpeet | | | | | | | | | | | | X
Tehtdva: Tyopaikkailmoituksen laatiminen, ty6hakemuksiin tutustuminen, haastattelu ja rekrytointi,
Henkil6ston perehdytys | | | | | | | | | | | X X

Tehtdva:

Uusien tyontekijoiden perehdytyksen suunnittelu, perehdytys ja jatkoperehdytys

Koulutusprosessin toteutus edellyttda aikaa. TyOpaikkaohjaajille pitda antaa mahdollisuudet ohjata

opiskelijaansa saanndllisesti hanen esihenkildtehtavissaan. Saanndllista palautetta on hyva antaa

viikoittain, eika 1-2 kertaa koulutuksen aikana, kuten tutkimus osoittaa. Yritys X:n vastuulla on var-

mistaa ja seurata lahelta, ettd ohjaustapaamiset toteutuvat. Opiskelijoiden, jotka eivat varsinaisesti

tee esihenkildtydta koulutuksen aikana, pitaisi saada koulutusta vastaavia tehtavia. Palveluohjaa-

jien pitaisi harjoitella sdanndllisesti johtotehtavia, jotka tuovat varmuutta ammatti-identiteettiin ja

mahdollistavat oppimista. Vastuualueen pitaisi olla todellinen ja heidan pitda saada kokemusta

omien johtamispaatdstensa seurauksista.

5.3 Jatkotutkimusehdotukset

Tutkimustuloksissa on kaksi huomattavaa ristiriitaa, jotka vaativat jatkotutkimusta. Ensimmainen on

opiskelijan lahtétilanne. Kohderyhman vastauksissa ilmenee vahvasti ulkoinen motivaatio ja jopa
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motivaation puute yhdellad neljannesosalla vastaaijista, silla viisi vastaajaa on lahtenyt opiskele-
maan tydnantajan maarayksesta. Vastaavasti koordinaattorin haastattelusta ilmenee, etta koulu-
tukseen ei voi pakottaa, vaan into pitaa tulla opiskelijalta itseltdan. Tama voi mahdollisesti johtua
siitd, etta johtoryhma ei saa ensikaden tietoa opiskelijalta itseltdan, vaan tieto tulee esihenkilon va-
lityksella aluepaallikélle, joka kertoo sen toimialajohtajalle, joka esittaa paatdksen johtoryhmassa.
Syyna voi myds olla se, etta opiskelija on ollut entuudestaan esihenkildbasemassa ilman koulutusta,
ja uusien asiakasvaatimusten myo6ta PK-EAT on tullut pakolliseksi. Silloin opiskelija on ns. joutunut
koulutukseen sailyttadkseen tydnsa ja esihenkildasemansa. Tutkimustulokset eivat siis anna tietoa

siitd, missa asemassa "tydnantaja maarasi” vastanneet tydskentelevat.

Toinen asia, joka vaatii lisatutkimusta, on mentorin rooli PK-EAT koulutuksessa. Tutkimus ei anna
selkeaa tietoa siitd, millaista yhteistyd on konkreettisesti opiskelijan ja tydpaikkaohjaajan valilla.
Oppiminen tapahtuu tyépaikalla paivittaisissa tyétehtavissa. Tutkimuksen mukaan suurin osa pala-
vereista opiskelijan ja tydpaikkaohjaajan valilla on pidetty kerran kuukaudessa tai harvemmin
(Kuva 12). Tama viittaa siihen, etta paivittaista reflektointia ei valttamatta tapahdu, eivatka mentorit
osallistu aktiivisesti opiskelijan arjen esihenkildhaasteisiin. Tutkimuskysymys voi myds antaa vaa-
rad mielikuvaa ja vaaristaa vastauksia, silla palaverien lisaksi ei ole selvaa pidetdanko yhteytta esi-
merkiksi puhelimitse. Tyytyvaisyys tyOpaikkaohjaajan toimintaan myos vaatii lisda tutkimusta, silla
suurin osa vastaajista eivat ole tyytyvaisia, eika tyytymattémia, ja toiseksi suurin osa vastaajista on

todella tyytyvaisia tydpaikkaohjaajaan.

Puhtausalan johtamiskoulutus on muuttunut paljon vuosien varrella. Kolmen vuoden opistotason
tutkinnosta, johon on kuulunut viestinta- ja vuorovaikutusosaaminen, matemaattisluonnontieteelli-
nen osaaminen, yhteiskunta- ja tydelamaosaaminen seka opinnaytetyd nykyiseen erikoisammatti-
tutkintoon, johon edelld mainitut eivat kuulu ja tdman tutkimuksen mukaan tutkinnon voi suorittaa
Ilyhimmilldan alle vuodessa. Taman opinnaytetydn ulkopuolelle rajattiin koulutuksen sisaltd, tutkin-
non perusteet ja asiakkaan vaatimukset kilpailutusten yhteydessa. Tutkimusta tehdessa tuli uutena
tietona se, etta opistotasoinen koulutus ja myéhemmin erikoisammattitutkinto ovat kaksi eri koulu-
tusta, vaikka niillda on sama tutkintonimike. Tama tapaustutkimus nayttaa suuntaa ja avaa ovet laa-
jempaan toimintatutkimukseen, jossa voisi selvittdd muun muassa asiakkaan tietamysta nykyisen
PK-EAT sisallésta. PK-EAT on melkein aina koulutusvaatimuksena esihenkildille julkisissa kilpailu-
tushankkeissa, mutta on epaselvaa ymmartavatkd asiakkaat nykyisen tutkinnon painoarvoa verrat-

tuna vanhaan, silla samaa tutkinnon nimiketta on uusiokaytetty.
5.4 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimusetiikka on hyvan tieteellisen kaytannén noudattamista ja se kulkee mukana tutkimuspro-

sessin alusta loppuun. Tutkimusprosessi koostuu ideointivaiheesta tutkimustulosten analysoinnin
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kautta tiedottamiseen. Hyva tieteellinen kaytanto on eettisesti kestavien tiedonhankintamenetel-
mien ja tutkimusmenetelmien hyddyntamista. Tallaiset menetelmat ovat tiedeyhteisdssa yleisesti
hyvaksyttyja. Tutkimusprosessi edellyttaa tutkijalta rehellisyytta, yleista huolellisuutta ja tarkkuutta
tutkimustydssa seka tulosten esittamisessa. (Vilkka 2021, luku 7.) Tassa tutkimuksessa hyddyn-
nettiin tieteellisia tutkimuksia ja ammattikirjallisuutta. Suurin osa kaytetyista lahteista on uusia lu-
kuun ottamatta alan perustutkimuksia, jotka ovat edelleen valideja. Menetelmat tadssa tutkimuk-

sessa ovat yleisesti hyvaksyttyja ja laajasti kaytettyja.

Eettisyys maarittaa toimintaperiaatteita ja sita, mita sdanndstda noudatetaan tutkimuksessa. Sen
peruskysymykset liittyvat oikeaan ja/tai vaaraan. Sen tehtava on suojata yksilén tai yhteison arvoja,
edistaa hyvinvointia ja lisata turvallisuutta. (Bister 2019, 63.) Hyva tieteellinen kaytanto edellyttaa
tutkijalta rehellista ja vilpitdnta toimintaa toisia tutkijoita kohtaan. Rehellinen ja vilpitdén toiminta on
toisten tutkijoiden tydn ja saavutusten kunnioittamista, ja se osoitetaan viittaamalla tarkasti Iahdeai-
neistoon. Tulokset on esitettdva oikeassa valossa ja toista kunnioittaen, vaikka lahteeseen ja tulok-
siin suhtauduttaisiin kriittisesti. (Vilkka 2021, luku 7.) Tdman opinnaytetyon teoreettisen viitekehyk-
sen rakentamisessa noudatettiin Haaga-Helian Iahdeviittausohjeita ja muiden tutkijoiden ty6 on
eroteltu selkeasti tdssa tutkimuksessa. Tama opinnaytetyd laadittiin Yritys X:lle, ja tutkimus on esi-

tetty toimeksiantajalle ennen julkaisua.

Molemmissa laadullisen sekd maarallisen tutkimuksen arvioinnissa on huomioitava tulosten luotet-
tavuus ja jalkimmaisessa lisaksi tutkimuksen validiteetti, eli patevyys. Tutkimuksen patevyys on
mittarin tai tutkimusmenetelman kykya mitata ilmiota tarkoituksen mukaisesti. Toisin sanoen pate-
vassa tutkimuksessa ei saa olla systemaattista virhetta ja tutkittavien on taytynyt ymmartaa mittarit,
kyselylomake ja kysymykset tutkijan olettamalla tavalla. Kyselylomake on sitéd onnistuneempi, mita
paremmin tutkija on pystynyt siitdmaan teoreettisessa viitekehyksessa kaytetyn teorian kasitteet ja
ajatuskokonaisuuden kyselylomakkeeseen. (Vilkka 2021, luku 7.) Tassa tutkimuksessa kyselylo-
makkeen kysymykset on paasaantdisesti ymmarretty oikein ja ne antoivat sita tietoa, mita tutki-
muksessa haettiinkin. Oli kuitenkin myds kysymyksia, joita olisi voinut esittda yksiselitteisemmin,
jolloin saatu tieto olisi ollut tarkempaa. Esimerkki siitd on kyselyssa oleva kysymys "Milloin suoritit
Puhtaus- ja kiinteistopalvelualan erikoisammattitutkinnon (PK-EAT)?”, jonka avulla haettiin tietoa
siitd, onko koulutus suoritettu ennen vuoden 2018 koulutusreformia vai sen jalkeen. Kysymyksen
vastaukset eivat kuitenkaan anna tietoa siita, onko suoritettu tutkinto ollut opistotasoinen vai eri-
koisammattitutkinto. Vastausvaihtoehdoista ei myéskaan ilmene, ettd ennen vuotta 2018 tutkin-

nolla oli eri nimi, joten vastaajat ovat saattaneet tulkita kysymyksen vaarin.

Luotettavuus, eli reliabiliteetti maarallisessa tutkimuksessa on tulosten tarkkuutta, eli niiden kykya

antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Mittaustulosten pitaa olla myos toistettavissa, eli jos sama
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tutkimus tehdaan uudelleen samalle henkildlle, tulosten pitda olla samoja riippumatta tutkijasta.
Luotettavuutta voi heikentdd muun muassa vastaajan muistivirheet tai kysymysten virheellinen tul-
kinta seka tutkijan virheet vastauksia keratessa ja tallentaessa. (Vilkka 2021, luku 7.) Taman tutki-
muksen kyselylomakkeen kysymykset ovat laadittu yksiselitteisesti ja niiden vastaukset perustuvat
paasaantoisesti faktoihin, eivatka tutkittavien mielentila ja henkildkohtaiset mielipiteet vaikuta tulos-
ten luotettavuuteen. Alustava suunnitelma oli kayttaa SurveyPal-kyselytydkalua, mutta ohjelman
lisensseja ei ollut saatavilla, niin paadyttiin kayttdmaan Microsoft Excel ohjelmaa. Kysely (Liite 2)
laadittiin taulukon muodossa ja tulostettiin kohderyhmalle postilokeroihin. Vastatut kyselyt kohde-
ryhma toimitti tutkijan postilokeroon, jolloin nimettdmyys sailyi. Vastaukset lomakkeista kerattiin Ex-

cel taulukkoon, ja niiden avulla rakennettiin luvussa 4 esitetyt kuvat 7-17.

Laadullisen tutkimuksen on oltava luotettava ja yleistettavissa. Yleistettavyys tarkoittaa, etta tutkit-
tavaa asiaa pitaa pystya tarkastelemaan yksittaista tapausta yleisemmalla tasolla. Tutkijan on pi-
dettava mielessa, etta yleistaminen tutkimuksessa tehdaan tulkinnasta ei tutkimusaineistosta ja tul-
kintaan vaikuttaa aina tutkijan, tutkimusaineiston ja teorian yhdistaminen. Tutkimus on luotettava,
kun tutkijan tekemat tulkinnat vastaavat tutkittavan kasityksia. Tutkijan tulee tarkastella ja arvioida
jokaisen tekemansa valinnan kohdalla luotettavuutta, joten viime kadessa luotettavuuden kriteeri
on tutkija itse ja hanen rehellisyytensa. Tutkimustekstissa on kuvattava, mista joukosta valinnat on
tehty, ja miten niihin on paadytty. Lisaksi on myods arvioitava valintojen tarkoituksenmukaisuus ja
toimittavuus tavoitteiden kannalta. (Vilkka 2021, luku 7.) Toisin kuin maarallisessa tutkimuksessa,
laadullisessa tutkimuksessa toistettavuuden puute ei ole heikkous. Laadullisen tutkimuksen loppu-
tulos on riippuvainen tutkijasta ja hanen tulkinnoistaan. Tulkinnat ja menetelmat on kuitenkin pys-
tyttdva perustelemaan uskottavasti. (Hirsjarvi ja Hurme 2022, 194.) Haastattelut tassa tutkimuk-
sessa olivat puolistrukturoituja. Haastattelut pohjautuivat kolmeen teemaan, jotka 16ytyivat tutki-
muksen alussa opettajille tehdyn kyselyn avulla. Haastattelujen tarkoitus oli selvittda tydénantajan
nakokulma kaytanndn asioihin oppisopimusprosessista seka verrata vastauksia aiemmin kyselyista
saatuihin tietoihin. Haastattelut antoivat nakokulmiin yhden ulottuvuuden lisda, mika puolestaan
vahvistaa tutkimuksen luotettavuutta, silla kaikkien prosessin osapuolten mielipide on otettu huomi-
oon. Haastattelujen vastauksiin on saattanut vaikuttaa tutkimuksen aikana menossa ollut uuden
omistajan mukanaan tuoma muutosneuvotteluprosessi. Haastattelujen kysymykset laadittiin niin,
ettd ne ovat yleistettavissa ja vastaukset perustuivat enimmakseen faktoihin ja yleiseen tietamyk-

seen, eivatka kohdistu henkildkohtaisiin asioihin, tiettyyn aikaan tai konkreettiseen tapaukseen.

Tutkimuksen peruslahtokohta on kohderyhman luottamus tutkijaan ja tieteeseen. Luottamus sailyy,
jos henkildiden ihmisarvoa ja oikeuksia kunnioitetaan. Tutkittavan yksilon tai kohderyhman on osal-
listuttava vapaaehtoisesti tutkimukseen ja heilld on myds oikeus kieltdytya osallistumasta. Osallis-

tuminen tutkimukseen ei saa aiheuttaa kielteisia seurauksia tutkittavalle ja tutkittava voi missa
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tahansa vaiheessa peruuttaa suostumuksensa. Tutkittavalle pitda avata selkeasti tutkimuksen si-
saltéa, keratyn datan kasittelymenetelmia seka tutkimuksen tavoitteita ja tutkittavan roolia tutki-
muksessa. Tutkittavan pitaa tiedostaa tutkijan rooli, varsinkin niissa tilanteissa, joissa tutkittava
mahdollisesti toimii tutkijan esihenkiléna tai opettajana. (TENK 2019.) Kaikki tieto tdssa tutkimuk-
sessa on keratty tutkittavien suostumuksella ja tutkimuksen tarkoitus on avattu tarkasti kaikille
osallistujille. Kukaan tutkittavista ei ole tunnistettavissa keratyn tiedon perusteella ja heidan perus-
tuslain (1999/731, 6-23 §) mukaiset oikeutensa ovat sailyneet. Tutkittaville on kerrottu, miten ke-
rattya tietoa kaytetaan, ja kaikki koottu materiaali tuhotaan opinnaytetyén valmistumisen jalkeen.
Keratty tieto sailytettiin tutkijan oman tietokoneen kovalevylla, salasanalla suojattuna. Tulostetut
materiaalit sailytettiin tutkimuksen aikana tutkijan kotiosoitteessa niin, ettd muut eivat paasseet nii-

hin kasiksi. Lomakkeet tuhottiin turvallisesti tietosuojaohjeiden mukaisesti.
5.5 Oman oppimisen arviointi

Syksylla 2022 aloitin YAMK opinnot Haaga-Heliassa. Muistan, etta jo ensimmaisessa lahiopetuk-
sessa vastuuopettajani puhui opinnaytetyéprosessista ja ehdotti ryhmalle, ettd varaamme hanelta
henkilokohtaisen keskustelun, jossa kasittelemme tutkimuksemme aihetta. Tama kaytanto poik-
kesi alemmasta AMK ohjelmasta siten, etta silloin suoritettiin ensin kaikki opintojaksot ja vasta sen

jalkeen mietittiin opinnaytetydn aihetta.

Pohdin pitkdan mita tutkisin. Keskustelin tydpaikallani seka johtoryhman ettd myds kollegojen
kanssa. Yritys X oli tuolloin myyntiselvityksessa ja omistajanvaihtoprosessissa, niin ideoita tdman-
tyyppiselle kehittamiselle ei 16ytynyt. Kesalla 2022 luin Paula Kilpisen kirjan "Inhimillinen strategia”
ja silla oli suuri vaikutus tdman tutkimusaiheen valintaan (Kilpinen 2022). Keskustelin Yritys X:n
sen aikaisen toimitusjohtajan kanssa siita, ettd haluan tehda Yritys X:lle tutkimusta, joka liittyy stra-
tegiaan, mutta myos aiheesta, joka aidosti kiinnostaa minua. Han sanoi, etta jokaisen palveluyrityk-
sen strategiassa on palvelun tuottaminen ja sen johtaminen. Se miten palvellaan asiakkaita, miten
johdetaan palvelua vastuullisesti ja miten huolehditaan jokaisesta yrityksen jasenesta, on palvelu-
yrityksen strategian ydin. Tasta suunnitelmani alkoi muodostua ja marraskuussa 2022 opinnayte-

tydohjaajani hyvaksyi seka aiheen etta tutkimuskysymykset.

Pidin siita, etta opinnaytetyoni aihe kulki mukanani opiskelun aikana, silla jokaisesta opintojaksosta
sain evaita sen teoreettiseen viitekehykseen. Tein alustavan suunnitelman, ettd opinnaytetyo olisi
valmis marraskuuhun 2023 mennessa. Myohemmin paatin aikaistaa tutkimuksen valmistumista ke-
sakuuhun 2023, silla Yritys X:n uusi omistaja, joka tuli helmikuussa 2023 toi mukanaan epavar-
muutta tulevaisuuteen. Silloin olin teoreettisen viitekehyksen puolessa valissa ja pelkasin, etta jou-
dun aloittamaan koko opinnaytetydn alusta, jos vaihdan tydpaikkaa. Tama tarkoitti kurssien vahen-

tamista kevaalle 2023, silla halusin keskittya tayspainotteisesti tahan tutkimukseen. Oivalsin
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prosessin aikana, etta olin yliarvioinut aikataulut alkuperaisessa suunnitelmassani ja pystyn teke-

maan tutkimuksen puolessa vuodessa.

Haastavinta tassa opinnaytetydssa oli aiheen rajaus. Olen tydskennellyt Yritys X:n palveluksessa
vuosia ja tunnen hyvin tutkimukseni kohderyhman. Minulla on kokemusta PK-EAT tyopaikkaohjaa-
jana toimimisesta, seka olen myds itse suorittanut ko. tutkinnon. Rajasin oppilaitoksen vastuut
pois, silla muuten tutkimus olisi vaatinut enemman kuin kahden oppilaitoksen yhteisty6ta ja koin,
ettd ajallisesti en olisi ehtinyt toteuttaa sita tydni ohella. Rajasin pois myds asiakkaan vaatimukset

tarjouspyynnoista, silla se olisi vaatinut syvaa perehtymista hankintalakeihin.

Taman opinnaytetyon ja ylipaataan koko YAMK tutkinnon avulla suomen kielen osaamiseni kehittyi
huomattavasti. Kaikki opintojaksot, jotka suoritin, yhta lukuun ottamatta olivat suomeksi. Suomen
kieli ei ole aidinkieleni ja koulutuksen avulla koen, etta olen harjoitellut lukemista ja kirjoittamista
tarpeeksi osatakseni ilmaista ajatuksiani hyvin. Opinnaytetydn ansiosta koen, ettd myds tietamyk-
seni ja ymmarrykseni liittyen motivaatioon, resilienssiin ja itseohjautuvuuteen lisdantyivat. Olen
opiskellut vuodesta 2008 asti kun muutin Suomeen ja paatin jdada. Tavallaan olen itse ollut aikuis-
opiskelija viimeiset neljatoista vuotta, jonka aikana olen opiskellut tydn ohella suomen kielta, suorit-
tanut ammattitutkinnon ja kaksi erikoisammattitutkintoa, AMK-tutkinnon ja nyt taman YAMK-koulu-
tuksen. Opiskelut ovat antaneet mielettdman maaran evaita ja tama tutkimus todisti jalleen sen,
ettd pystyn siihen ja onnistun, jos asetan paamaarat. Tybelamassa olen edennyt pitkalle urallani,

siivoojasta aluepaallikdksi.

Oivalsin taman tutkimuksen aikana jalleen, ettd keskustelemalla asioista paasee pitkalle. Tutkimuk-
sen tulokset herattivat lisda kysymyksia, joita todennakdisesti ei olisi tullut mieleen kysya. Maail-
maan, jossa digitalisaatiota ja teknologiaa hyédynnetdan arjessamme, tarvitaan lisda vuorovaiku-
tusta. Kun tein tutkimukseni ja tutkin sitd neljan nakékulman kannalta huomasin, ettéd osapuolet toi-
mivat pitkalti olettamuksilla, miten asioiden pitéisi olla. PK-EAT koulutus edellyttaa tiimityoskente-
lya ja se ei voi onnistua, jos tiimin sisalla on kommunikaatiokatkoksia. Oppiminen on kaksisuuntai-
nen prosessi, jossa toinen on tiedon lahettdja ja toinen vastaanottaja. Opiskelija ei opi pelkastaan
motivaation avulla vaan tarvitsee hyvia tietolahteita. Tydpaikkaohjaaja ei voi toimia mentorina, jos
ei tieda tarkasti mitka asiat pitda opettaa. Oppisopimusprosessi edellyttaa tydpaikalta oppimista
edistdvaa organisaatiota, joka on aidosti kiinnostunut opiskelijan osaamisen kehittymisesta ja

omistaa tydkalut osaamisen varmistamiseen.
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Liitteet

Liite 1. Kysely opettajille

Kysely opettajille

10.

11.

12.

Millaisen pohjakoulutuksen PK-EAT suorittamaan paaseminen vaa-
tii?

Miten paasee tutkinto-opiskelijaksi — onko vain tydnantajan vastuulla,
kuka paasee kouluun? Onko paasykoetta/haastattelua. Mita koulu voi
tehda, jos kokee, etta opiskelija ei kykene opintoihin?

Kuinka varmistetaan, etta opiskelija on ymmartanyt tutkinnon kriteerit
ja mita sen suorittaminen hanelta vaatii (itseohjautuvuus, ajan-
kayttd)?

Missa ajassa tutkinto on mahdollista suorittaa lyhimmillaan, kuinka
kauan kestaa kauimmillaan? Mika on tutkinnon laajuus (1800sp) Mita
osp mielestasi tarkoittaa?

Miten paljon opiskelijoiden on luettava ja tutustuttava itsenaisesti ma-
teriaaleihin? Miten osaaminen varmistetaan?

Miten varmistetaan, etta portfolio on tehty itsenaisesti ei kopioi-
malla/jonkun muun sanelemana?

Onko oppilaitoksella tavoite montako opiskelijaa vuodessa pitaa val-
mistua?

Valmistuvatko kaikki ensimmaisella yrityksella?

Koetko, etta taméa koulutus tallaisena antaa riittavat evaat toimia esi-
henkiléna toimitilapalveluissa? — Jos kylla miten varmistetaan, etta
tutkinto antaa riittadvan johtamisosaamisen esihenkildtyéhén? Jos ei
miten pitaisi kehittda?

Mitk& ovat opettajan mahdollisuudet puuttua, jos nakee, etta opiske-
lija ei paase harjoittelemaan esimiestyéta (jarjestelmia tms.)

Miten opettaja voi varmistaa, etta tydpaikalla oppiminen on mahdol-
listettu?

Voiko mentorina/tydpaikkaohjaajana toimia kuka tahansa, jolla on ky-
seinen tutkinto suoritettu entuudestaan, vaikkei tekisi/olisi tehnyt esi-
miestyota lainkaan?

. Jos toimisit tydpaikkamentorina, kuinka hoitaisit mentoroinnin?
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Liite 2. Kysely tutkinnon suorittaneille/suorittaville

Opiskelen Haaga-Heliassa ja teen tutkimuksen oppimisesta tyopaikalla. Tutkimuksen tarkoitus
on kehittdd Puhtaus- ja kiinteistopalvelualan erikoisammattitutkinnon opiskelua tyén ohella. Ky-
sely koostuu kolmesta kokonaisuudesta: tausta, mentorointi ja oppimisprosessi. Yhteensé kysy-
myksid on 14 kpl ja niihin vastaaminen vie max 10 min.

Kiitos, kun osallistut téhdn tutkimukseen! Tdmdéin kyselyn vastaukset ovat nimettémidi.

T:Branimir

TAUSTA

1. Missa tyotehtavassa toimit talla hetkella?

(valitse yksi)

Palveluesihenkil®

Kohde-esihenkilo

Palveluohjaaja

2. Milloin suoritit Puhtaus- ja kiinteistopalvelualan erikoisammattitutkin-
non (PK-EAT)?

(valitse yksi)

Ennen vuotta 2018

Vuoden 2018 jalkeen

En ole suorittanut tutkintoa (jos tdma on valintasi, 4ld vastaa muihin kysymyksiin)

3. Mika oli sinun ylin koulutuksesi, ennen PK-EAT suorittamista?

(valitse korkein aste)

Peruskoulu

Lukio

Ammatillinen koulutus

Yliopisto

Ammattikorkeakoulu

Ylempi ammattikorkeakoulu

4. Suorititko PK-EAT omaehtoisesti vai oppisopimuksella?

(valitse yksi)

Omaehtoisesti

Oppisopimuksella




5. Miksi lahdit opiskelemaan PK-EAT?

(valitse yksi)

Halusin tehda esimiestyota

Halusin oppia uutta

TyOnantaja maarasi

Muut kollegat ldhtivat opiskelemaan ja mina lahdin mukaan

Tyb6nantaja tarjosi uuden tyon, johon tarvitsin kyseistd koulutusta

Muu, mika:

6. Kauanko opiskelusi kesti?

(Kirjoita vapaan tekstin muodossa)

Esim. 2kk tai 1vuosi 5 kk jne

MENTOROINTI

7. Kuka toimi tyopaikkaohjaajanasi koulutuksen aikana?
(valitse yksi)

Oma lahiesihenkil

Esihenkild, mutta ei oma

Tyokaveri toiselta osastolta

Esihenkilon esihenkilo (eli aluepaallikkod tms.)

Asiantuntija

Minulla ei ollut tyépaikkaohjaajaa

8. Kuinka usein piditte palaverin tyopaikkaohjaajasi kanssa koulutuksen

aikana?

(valitse yksi)

Viikoittain

Kerran kuukaudessa

1-2 kertaa opiskelun aikana

Ei kertaakaan

9. Kuinka tyytyvainen olet tyopaikkaohjaajasi toimintaan?

(valitse yksi)
1 tyytymaton

2 Jokseenkin tyytymaton 1 2 3

3 En tyytymaton enka tyytyvdinen

4 Jokseenkin tyytyvdinen
5 todella tyytyvdinen
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OPISKELUPROSESSI

10. Toimitko virallisesti palveluesihenkilona koulutuksen aikana?
(valitse yksi)

Kylla, toimin esimiestehtavissa koulutuksen aikana

En toiminut esihenkilona, mutta sain esihenkiloharjoittelupaikan opiskelun ajaksi

En toiminut esihenkilond, mutta minulla on aiempaa kokemusta esihenkilotyosta

Tyoskentelin palveluohjaajana koulutuksen aikana

11. Arvioi 1-5 miten helppo tai vaikea oli paasta itsendisesti kasiksi tar-
vitsemaasi tietoon koulutuksen aikana? (Esim. PowerBi, Mepco tms.)

(valitse yksi)
1 Todella vaikea

2 Jokseenkin vaikea 1 2 3 4 5

3 Ei helppo eika vaikea

4 Jokseenkin helppo
5 Todella helppo

12. Koetko, etta tyonantaja tuki sinua opiskelun aikana?

(valitse yksi)
1 Erittdin heikosti

2 Jokseenkin heikosti 1 2 3 4 5

3 En osaa sanoa

4 Jokseenkin hyvin
5 Todella hyvin

13. Saitko mielestasi koulutuksesta tarvittavat taidot toimia esimiehena?

(valitse yksi)

Kylla

Ei

14. Mikali vastasit "Ei" edelliseen kysymykseen, niin mita koulutuksesta
mielestasi puuttui?




Liite 3. Haastattelukysymykset oppisopimuskoordinaattorille ja toimialajohtajalle

Kysymykset oppisopimuskoulutuskoordinaattorille ja ylimmalle johdolle

1. Milla perusteella valitaan opiskelijoita PK-EAT oppisopimuskoulutuk-
seen?

2. Miten varmistetaan, etta opiskelijat paasevat harjoittelemaan aidosti
esihenkiloty6ta?

3. Mikali opiskelija ei toimi esihenkiléna, niin kuinka han paasee kaytan-
ndssa tekemaan esihenkilon tehtavia? Onko tarjolla esihenkiléharjoitte-
lupaikka, jos ei, niin miksi?

4. Nakeeko tydnantaja, ettd koulutus yksindan antaa tarvittavat evaat esi-
henkilotyéhoén?

5. Milla keinoilla tydénantaja tukee opiskelijaa opiskelun aikana?

6. Miten valitaan tydpaikkaohjaaja? Millaisena johto nakee mentorin rooli
koulutuksessa?

7. Antaako tdma koulutus riittavat johtamisvalmiudet?
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Liite 4. Kysely tyopaikkaohjaajille

Kysymykset tyopaikkaohjaajille

1. Kuinka monta kertaa olet toiminut tyépaikkaohjaajana PK-EAT kou-
lutuksessa?

2. Onko sinulla kokemusta esihenkilotydsta?

3. Oletko itse suorittanut PK-EAT (tai siivousteknikko, joka oli aiempi
vastaava tutkinto)?

4. Oletko toiminut aina vapaaehtoisesti tydpaikkaohjaajana, vai onko
tybnantaja osoittanut sinulle tdman tehtavan? Milla osuuksilla sa-
noisit ndiden jakautuvan?

5. Annetaanko sinulle aikaa tehda ohjausty6ta, vai lisataanké se mui-
den tehtavien paalle?

6. Saavatko opiskelijasi mielestasi harjoitella tarpeeksi esihenkil6-
ty6ta, jos he eivat varsinaisesti tydskentele esihenkildina koulutuk-
sen aikana?

7. Kuinka varmistetaan, etta portfolio on laadittu itsenaisesti ja koulu-
tehtavia on tehty omatoimisesti?

8. Haastatko opiskelijoitasi lisatehtavilla, vai koetko, ettd koulun anta-
mat tehtavat ovat riittavia?

65



