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Tiivistelma

Tybssaoppimisella on merkittéava rooli toisen asteen koulutuksessa ammattia opiskel-
taessa. TyOelaman vaatimukset ja nuorten odotukset tydelamaa kohtaan elavat mur-
roksessa. Jatkuva toiminnan kehittdminen on edellytys oppilaitoksille, seka tyéssaop-
pimisymparistoja tarjoaville yhteistydyrityksille.

Tassa koulutuskeskus Salpaukselle toteutetussa kehittdmishankkeessa tutkittiin sita,
kuinka rakennusalan Erasmus+-vaihto-ohjelman kautta hollantilaisesta Deltion Col-
legesta saapuvien tydssaoppijoiden oppimiskokemusta voidaan kehittdd. Tutkimus to-
teutettiin tapaustutkimuksena, ja sen aineisto kerattiin haastatteluiden, kyselyiden ja
coachingin avulla. Kohderyhmassa oli seitseman tydssaoppijaa. Tietopohja rakennet-
tiin tydsséoppimista laajasti tarkastellen, seka suunnitelmallisen kehittdmisen kautta.
Aineiston analyysissa hyddynnettiin aineistolahtdista sisalldnanalyysia.

Tulokset osoittavat, etté vaihto-opiskelijoiden tydssaoppimisenprosessia voidaan ke-
hittda suunnitelmallisuudella, ennakoivalla otteella, sek& coachauksen avulla. Enna-
koiva ote tassa tutkimuksessa tarkoitti rakennusprojektin etukateisesittelya, videota
tydmaan vaiheista ennen tydssaoppijoiden saapumista ja ennakkokyselya analyysei-
neen. Coaching-menetelmien kayttd auttoi oppimisprosesseissa sparrauksen omai-
sesti motivaatiota nostaen. Tydssaoppimisjakson aikana muutama tygsséoppija sai
selkeytettya tulevaisuuden ammatillisia tavoitteitaan.

Tutkimus tukee kohdeoppilaitosta ottamaan kehitetyn toimintamallin kayttéon laaduk-
kaan tyossaoppimisen tuottamisen tueksi.
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Abstract

On-the-job learning has an integral role in secondary education when studying the
profession. The demands of working life and young people’s expectations of working
life are undergoing transition. Continuous business development is a prerequisite for
educational institutions, as well as for partner companies offering job on-the-job op-
portunities.

This study was conducted for Salpaus Further Education, and it explores how the
learning experience of the trainees arriving from Deltion College in the Netherlands
can be improved the Erasmus+ exchange program in the construction sector. The re-
search was conducted as a qualitative case study, and its material was collected
through interviews, questionnaires and coaching. The target group had seven student
trainees. The knowledge base was built on a wide range of on-the-job learning and
through systematic development. The data analysis utilized material-based content
analysis.

The results show that exchange students” learning process can be developed by be-
ing organized, by being proactive, and through coaching. The proactive approach in
this study meant the prior presentation of the construction project, the video of the
stages of the construction site before the arrival of the apprentices and the preliminary
survey with their analyzes. The use of coaching methods helped in the learning pro-
cess by increasing the trainees™ motivation. The on-the-job learning period also
helped some learners to clarify their future professional goals.

The study supports the target institution to use the developed operating model to pro-
vide quality work-based learning.
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1 JOHDANTO

1.1 Kehittdmishankkeen tausta

Deltion Collegen rakennusalan vaihto-opiskelijoiden tydssadoppimisen kehittdmishanke to-
teutettiin toimeksiantona Koulutuskeskus Salpaukselle. Vaihto-opiskelijoiden tydssaoppi-
misella tarkoitetaan tavoitteellista, ohjattua ja arvioitua tydskentelya tydssaoppimispai-
kassa. Kehittamishanke on lahtenyt liikkeelle osittain omasta halustani kehittaa Erasmus+
vaihto-ohjelman kautta tulevien hollantilaisten rakennusalan vaihto-opiskelijoiden Suomen
tydssaoppimisjaksoa. Koulutuskeskus Salpauksen koulutuspaallikkdé Hannu Rinne (2018)
uskoo, ettéd panostamalla ja kehittamalla vaihtoon saapuvien tydssaoppijoiden tydssaoppi-
misprosesseihin, mahdollistetaan jatkossakin koulutuksen korkean tason yllapito, seka
nahtaisiin Koulutuskeskus Salpaus tulevaisuudessa haluttuna tydssaoppimisen yhteis-
tydoppilaitoksena, seka luotaisiin kulttuurien valista vaihtoa oppilaitosten kesken jatkossa-
kin. Rinne myds toivoo, ettéd Hollantiin lAhtevien suomalaisten tydssaoppijoiden oppimis-
prosessien kehittdmiseen havahduttaisiin tdmén kehittdmishankkeen myota. Kehittamis-
hanke toteutettiin toimintatutkimuksena. Toimintatutkimus on kehittavaa tyontutkimusta,
joka on hyvin ongelmakeskeista ja vahvasti kaytantédn suuntautuvaa. Kehittdmishanke

toteutettiin syksylla 2018.

Hollannin Zwollessa sijaitsevassa Deltion Collegessa on nelivuotinen ammattikoulua vas-
taava tutkintolinja, jossa oppilaat suuntautuvat joko rakentamiseen tai arkkitehtuuriin (Del-
tion College 2018). Ensimmaisten vuosien opinnot ovat molemmille samat ja valinnaisuu-
det koskevat viimeisia vuosia. Lukuvuosi jakaantuu kolmeen 13 viikon periodiin, eli opis-
kelu on yhtena lukuvuonna 39 viikkoa. Ina Jolman on opettanut Deltion Collegessa vuo-
desta 1999 alkaen rakentamista ja etenkin matematiikkaa. Han koordinoi Suomen tydhar-
joittelua. Ensimmaisenda vuonna kaikki oppilaat pyritddn saamaan harjoitteluun rakennus-
tydmaille, jotta he nékevat asiat kaytanndssa. Jokaiseen vuoteen kuuluu harjoittelujakso.
Jolman kertoo, etté lahettaa ulkomaan tydharjoitteluihin vain parhaimpia oppilaitaan,

koska nékee etta he ovat sen ansainneet. (Jolman 2018.)

Koulutuskeskus Salpaus on perustettu vuonna 2001. Salpauksessa voi suorittaa ammatil-
lisia perustutkintoja ja aikuisten nayttotutkintoina perus-, ammatti- ja erikoisammattitutkin-
toja, lisdksi se jarjestaa erilaisia lyhytkursseja ja muita koulutuksia. Opetus- ja kulttuurimi-
nisterion asettamat tavoitteen toisen asteen koulutukselle ohjaavat Koulutuskeskus Sal-

pauksen toimintaa. Vuositasolla Salpauksessa opiskelee noin 20 000 opiskelijaa. (Koulu-

tuskeskus Salpaus 2018.)



Erasmus+ vaihto-ohjelma on Euroopan unionin vaihto- ja yhteistydohjelma ammatilliselle
koulutukselle vuosille 2014 - 2020. Ohjelman tavoite on kehittdd ammatillista koulutusta
eurooppalaisessa yhteistydssa ja antaa mahdollisuuden hankkia oman alan tydkokemusta
ulkomailta. (Opetushallitus 2018.)

Vaihto-oppilaat ovat yleensa saapuneet syyskuussa lukukauden alkaessa ja he ovat sijoit-
tuneet yhteistybkumppaneiden yrityksiin erilaisiin projekteihin. Saapuessaan Suomeen
heilla ei ole ollut tietoa millaisten rakennusprojektien parissa he tulevat tydskentelemaan.
TyOmaita on tavallisesti ollut useita ja paivan tulevat tyotehtavat ovat tulleet ty6sséoppijoi-
den tietoon vasta tydpaivan aikana. Useampana vuonna joku tygsséoppijoista on palannut
takaisin Hollantiin kesken tyossaoppimisjakson (Lahtinen 2018).

Jari Lahtisen (2018) mukaan Deltion Collegen ja Koulutuskeskus Salpauksen valinen yh-
teisty®d on alkanut vuodesta 2012. Ensin vaihto-opiskelijoita tuli sahko- tai metallipuolelle,
sen myota pohdittiin milla muilla koulutusaloilla yhteisty6té voitaisiin tehd&. Ensimmaisina
vuosina tydssaoppijat olivat ainoastaan Koulutuskeskus Salpauksen omilla talotytmailla.
Koulutydmaita kaytetaan vain, mikali yksityiselta sektorilta ei tydssaoppimispaikkaa 16ydy.
Koulun omilla talotydmailla tydtehtavat ovat yksityisella sektorilla, mutta aitoja tydpaikkoja

suositaan, silla niissa tyot etenevat jouheammin.

Lahtisen mukaan ulkopuolisten rakentajien mukaantulo on helpottanut hanen tyétaan mer

kittavasti, lisdksi tydssaoppijat saavat tysipainoisen vastineen koko opintojaksolle. Lahti-
nen kay itse kerran viikossa tyémaalla katsomassa tydssaoppijoita. Kokonaisuudessaan
jakso pitaa sisallaan myds kulttuurivaihtoa. Lahtinen on joka vuosi vienyt oppilaat paivaksi
Helsinkiin tutustumaan merkittavimpiin puurakennuskohteisiin. Usein loppuvaiheessa op-
pilaat ovat vuokranneet auton ja kdyneet tutustumassa Lappiin. Lahtisen nakoékulmasta
nykyinen toimintamalli on toimiva, silla hanella on omat oppilaat joihin hén paéasiassa
keskittyy. (Lahtinen 2018.)

Tybssdoppimisen ajankohta ajoittuu syksyyn, syyskuun ensimmaisesta viikosta noin 11
viikkoa eteenpdin. Tyossaoppijat ovat kolmannen vuosikurssin opiskelijoita, joiden luku-
vuoden ensimmaiseen periodiin tydssaoppiminen kuluu. Tydssaoppimisen ajankohta

maaraytyy siten lahtokohtaisesti Deltion Collegen tarpeiden mukaan. (Jolman 2018.)
1.2 Tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Kehittdmishankkeen tutkimusongelmana on millaisilla keinoilla vaihto-opiskelijoiden tyds-
saoppimisprosessia voitaisiin kehittdd. Keskeyttamiset halutaan karsia pois, tyosséaoppi-

misprosessia kokonaisvaltaisesti tehostaa ja samalla tutkitaan kuinka ty6sséoppimiskoke-



mus koetaan. Taman kehittdmishankkeen tavoite on tutkia miten tydssaoppimisproses-
sia voidaan kehittaa. Tutkimusongelmaan etsitdan vastauksia alatutkimuskysymysten
avulla. Edistadko tydssaoppijoiden motivaatiota tydnohjaajan coaching-menetelmien
kayttd seka se, etta ennen vaihtoon lahtda heille on esitelty valittu rakennusprojekti jonka
parissa he tydskentelevat? Coaching on kehittdmisvaline, jonka avulla voidaan lisata moti-
vaatiota ja vastuunottoa, tukea itsensa johtamista, oma-aloitteisuutta ja paatéksentekoa,
tehostaa omia rutiineja, syventaa sitoutumista ja parantaa luottamusta organisaatioon
(Heimonen & Nurmiluoto 2018, 86).

Tyon tarkoituksena on luoda uusi toimintamalli Suomeen koulutuskeskus Salpauksen
kautta saapuville Erasmus+ vaihto-oppilaiden tydssaoppimisjaksolle. Kehittamishank-
keessa halutaan selvittaa voiko coachauksella, tydskentelemalla ainoastaan yhdessa pro-
jektissa ja projektin etukateisesittelyn avulla edistaa vaihto-oppilaiden oppimisprosessia ja
tydssaoppimiskokemusta nykyistd enemman. Hankkeen hyodty koulutuskeskus Salpauk-
selle on tydssaoppimisen toimintamalli. Toimintamalli siséltaa kyselyn, jolla voidaan koko-
naisvaltaisesti kartoittaa tydssaoppimisjakson onnistumista. Kyselyn tulokset esitetdan
tydssaoppimisyhteison tikkataulussa, joka on suunniteltu tata kehityshanketta varten Man-
kan ja Mankan (2016, 221) tytyhteis6n tydhyvinvoinnin tikkataulua mukaillen. Tikkataulun
avulla eri osa-alueita voidaan vertailla, seka osa-alueita analysoida myos osioittain. Tule-
vaisuudessa voidaan vertailla aikaisempien vuosien tikkatauluja toisiinsa kokonaisuuk-
sina, seka eri osa-alueittain. Lopputuote on siten hyvin kaytannonldheinen kehittdmistyo-

kalu tulevaisuuteen.
Tutkimuskysymykset

Tutkimuksellisen kehittamishankkeen tutkimuskysymykset syntyvat teoreettisen viiteke-

hyksen pohjalta. Taméan toimintatutkimuksen paatutkimuskysymys on:

e Miten vaihto-opiskelijoiden tydssaoppimisprosessia voidaan kehittaa?
Tukevia apututkimuskysymyksia ovat:

¢ Miten ennakkoon esittely valmentaa?

¢ Mika heita motivoi?

e Miten ohjaus ja coachaus vaikuttavat motivaatioon?

e Miten kaytanndn jarjestelyja voi kehittaa?



1.3 Tutkimusstrategia ja rajaukset

Tutkimus toteutetaan osallistavia menetelmia kayttaen toimintatutkimuksena. Osallistavia
menetelmia kayttden pyritaan tuottamaan kaytannonlaheista tietoa rajatusta kohteesta.
Toimintatutkimus ja osallistavat menetelmat on valittu siksi, ettd yhdessa kehitetyt ratkai-
sut ovat usein parempia kuin ulkopuolelta tulleet. Yhteis6 myos tuntee oman toimintansa
ja sen haasteet paremmin kuin ulkopuoliset. Itse |0ydetty ratkaisu on usein helpompi hy-
vaksya. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 58-59.) Menetelmina tutkimushankkeessa

kaytetaan coachingia, ennakkoesittelya, seké ennakko- ja loppukyselya.
Rajaukset

Tassa kehittdmishankkeessa tutkitaan ja kuvataan osaamisen tunnistamista ja kehitta-
mista tydssaoppijan nakdkulmasta. Tydssaoppija on se, kenelle Koulutuskeskus Salpaus
yhteistydssa tydssdohjaajan kanssa tuottaa kokonaisvaltaisen oppimiskokemuksen.
Tassa tydssaoppimisprosessissa on mukana opiskelija, tyéeldma ja opettaja. Ammatti-
osaamisen nayttaminen ja dokumentointi on jatetty tasta tydsta pois, vaikkakin niita ai-

heita saatetaan jossain maarin sivuta.



2 TYOPAIKKAOPPIMINEN JA MOTIVAATIO
2.1 Tydssaoppiminen

Nykypaivana kaikenlaiseen opiskeluun kuuluu opiskelu tydpaikoilla. Opetusministerion ar-
vion mukaan noin 156 000 opiskelijaa on vuosittain tydpaikoilla oppimassa, naisté noin 45
000 on ammatillisen peruskoulutuksen tydssaoppijoita. Ammatillisten oppilaitosten tydssa-
oppimisjaksoihin kuuluvat usein ammattiosaamisen naytot. Tydssaoppimisjaksoilta ei
yleensa makseta palkkaa. Tydssédoppimisesta tehdaan yrityksen ja koulun valilla kirjalli-
nen sopimus. (Yrittajat 2018.) Koulutuksen jarjestéja huolehtii kirjallisen sopimuksen teke-
misesta tyopaikalla kaytannon tydtehtavien yhteydessa jarjestettavasta tydssaoppimi-
sesta. Sopimus voidaan tehda jos tydpaikalla on riittavasti sellaista tuotanto- ja palvelutoi-
mintaa, joka liittyy tutkinnon perusteiden mukaiseen koulutukseen. Koulutuksenjarjestajien
hyvat suhteet tydelaman edustajiin varmistavat riittavan tyéssaoppimispaikkojen saata-

vuuden myds taantumien aikana. (Pursiainen 2016, 96.)

Pursiaisen (2016, 93) mukaan ammatillisen koulutuksen kivijalka on tydelamalahtoisyys.
Teoriatieto pohjautuu vahvasti tydelamassa tarvittavaan tietoon. Tydelamalahtoisyys tulee
nakya niin, etté oppija pystyy linkittdmaan tiedon tydprosesseihin. Monet oppilaitokset
ovat alkaneet tekemaan tydelaméayhteistyota yhteen sulattaen tydéssdoppimisen ohjausta
ja tydpaikkaohjaajakoulutusta. Tydssaoppimisen tulee olla tavoitteellista, ohjattua ja arvioi-
tua. Ammatillisen koulutuksen pitéé sisaltda lain mukaan osaamisen hankkimista tyossa-
oppimalla. (Laki ammatillisesta peruskoulutuksesta 16 a §.) Valtioneuvoston asetuksen
(1998/811, 5 a 8) mukaan suomalaisessa koulutusjarjestelméssa ammatillisen perusoppi-

misen tydssaoppimisen minimivaatimus on 30 opintopistetta.

Tyo6paikalla tapahtuvan tydssaoppimisen avulla varmistetaan, etta opiskelijan osaaminen
vastaa tydelaman vaatimuksia. Kaytannon tydn tekeminen motivoi oppimaan ja saatta-
maan opinnot loppuun saakka. Lisaamalla yhteistyota yritysten kanssa tyéelaman toiveet
voidaan ottaa entistd paremmin huomioon opetuksen sisélldissa ja tavoitteissa. Tytssaop-
pimisen jarjestdminen vaatii sen kaikilta osapuolilta sitoutumista ja resursseja. Laadukas
tydssaoppiminen synnyttaa vahvaa osaamista ja siten kaikki voittavat. (Opetushallitus
2015.)

Uralla tukemisella tarkoitetaan henkilékohtaisten taitojen kehittdmista ja vahvistamista.

Tavoite on, etta johdettavat johtaisivat itsed&n paremmin, toimisivat paremmin tiimissa ja
hahmottaisivat oman toimintansa suhteensa kokonaisuuteen. Useimmiten keinona kayte-
tdan uuden oppimista ja uratavoitteiden asettamista. (Mayor & Risku 2015, 164.) Tydssa-

oppimisen katsotaan tukevan ja vahvistavan yksilon oppimista, seka samalla kasvattavan



hanen tybelamataitojaan. Suomessa hallituksen ohjelmassa on osaamisen kehittaminen
ja koulutus, joiden osalta tulee lisata vuorovaikutusta tydelaman kanssa. Toisen asteen
ammatillisen koulutuksen yhtena tavoitteena on lisata tyopaikoilla tapahtuvaa oppimista.

(Merilainen & Rakkolainen, 4.)

Tybssdoppiminen on kokonaisvaltaista osaamisen tdydentamistd. Siind ovat samaan ai-
kaan mukana opiskelija, ohjaaja ja tytnantaja. Opiskelija on siten samanaikaisesti tydyh-
teison ja opiskelijaverkoston jasen. Ammatillisen koulutuksen yksi merkittavimmista uudis-
tuksista on ollut osaamisen nayttoihin perustuva arviointi. Siina osaamista arvioidaan tyo-
elaman toimintaymparistdissé, osana tyoyhteisojen toimintaa. Nayttdjen on todettu edista-
van koulutuksien tybelamalahtoisyytta ja sen liséksi niilla on huomattu olevan myonteisia
vaikutuksia oppimiseen ja opetukseen. Arviointiuudistuksen myoéta tydelamén edustajat
osallistuvat arviointiin opettajien kanssa. Nayttdjen kriteeriperusteinen arviointi kohdistuu
toimintaprosesseihin, seka tietojen ja taitojen soveltamiseen. Nayttéjen arviointi on hyvin
haastavaa ja vaativaa, seka arvioijalle, etta opiskelijalle, silla arviointi on hyvin autenttista

ja kontekstuaalista. (Merildinen & Rakkdlainen, 5.)

Suomalaisen tutkintojarjestelmén uudistuksessa korostettiin osaamisperusteisuutta ja
henkilokohtaistamista. Huomiota tulisikin kiinnittdé& osaamisen arviointitaitojen vahvistami-
seen ja menetelmien kehittamiseen. Nain yksiléllinen osaaminen on mahdollista tunnistaa,
ja siten tuoda joustavuutta opintopolkuihin. Arvioinnin luotettavuuden varmistaminen ja
osallisuus arvioinnissa ovat tarkeitd vaatimuksia kaikkien osapuolten luottamuksen séilyt-
tamiseksi. Osaamisperusteisuuden myota nousee haasteeksi se, kuinka osaamisen siir-
rettévyys tydelaman eri ymparistoihin voidaan varmistaa, seka miten osaamisen kehitty-

mista seurataan ja sen siirtovaikutusta arvioidaan. (Merildinen & Rakkolainen, 5.)

Teorian ja kaytannon tiivis integrointi ja yhteisty® erilaisten oppimisymparistdjen valilla tu-
kevat parhaiten tyon ohjaamista ja osaamisen kehittymista. Suurimpia haasteita ovat kult-
tuurierot, epdjohdonmukaisuudet ja se, etta opettajilla ei ole resursseja ohjata oppilaita

tarpeeksi, talldin ohjaus voi jaada ainoastaan tydssaoppimispaikan tehtéavaksi. Oppimista
ja ohjausta edistavat selked viitekehys, jossa on méaaritelty oppimisympariston ja toimijoi-

den roolit, sdannoét ja vastuut. (Rintala, Pylvas, Postareff, Mikkonen & Nokelainen, 18.)

Pedagogisesta ja organisatorisesta hakokulmasta katsottuna tyopaikat tarjoavat vaihtele-
via, oppimista mahdollistavia, seka rajoittavia oppimisympadristtja. Tyopaikoilla tapahtuvan
oppimisen teoriat ovat kehittyneet yksilon oppimista kuvaavista teorioista kohti yhteisol-
listd ndkodkulmaa. Oppimista tydpaikoilla voidaan tarkastella sosiaalisena prosessina, jo-

hon vaikuttavat sosiaaliset, kulttuuriset, organisatoriset ja muut kontekstuaaliset tekijat.



Oppimisymparisténa tydpaikka ei mahdollista oppimista ainoastaan yrityksen ja erehdyk-
sen kautta, oppimista tapahtuu my6s havainnoimalla, jaljittelylla ja harjoittelun avulla. Oh-
jattu oppiminen on toimintaa, jossa kokeneempi tydntekija erilaisia tekniikoita ja strategi-

oita hyddyntaen ohjaa ja seuraa tydssaoppijan osaamisen kehittymista. (Rintalan ym. 10-

11 mukaan.)

Pursiaisen (2016, 95) mukaan tydssaohjaajalla tulee olla riittdva koulutus ja tytkokemus
tyossaoppijan tutkinnossa vaadittavaan osioon. Tydssaoppimispaikkoja valittaessa on var-
mistettava, ettd tydssdohjaajalla on riittdvasti resursseja ja motivaatiota oppijan ohjaami-
sen ja arvioinnin toteuttamiseksi. Tydssdoppimisessa ja ohjauksen maarassa tulisi olla
joustoa ohjattavan tarpeiden mukaisesti. Koulutuksenjarjestajan on varmistettava ty6ssa-
oppimisprosessin toimivuus ja opiskelijoiden yhdenvertaisuus, joka on seké koulutukselli-
nen etta ohjeistuksellinen asia. Laadun varmistaminen vaatii palautteen keruuta ja analy-
sointia, joiden pohjalta toimintaa voidaan kehittédd. Mikkosen ja muiden (2017) mukaan
taas tarkeda oppimisen kannalta ei ole ohjaajan asema organisaatiossa vaan se, etta
tydssaoppijan ja tydssaohjaajan valinen henkildkohtainen suhde toimii hyvin ja etté he
ovat molemmat sitoutuneita ohjausprosessiin. Tydssaohjaajan muodollisella koulutuksella
ei nayttaisi olevan merkitysta. (Mikkonen, Pylvas, Rintala, Nokelainen ja Postareff 2017,
18.)

Ammatillisessa koulutuksessa ohjaus on tukea, jota oppija saa seka tydyhteison jasenilta,
ettd opettajaltaan. Ohjaus tytpaikalla voidaan jakaa epasuoraan ja suoraan ohjaukseen.
Epdasuora ohjaus tarkoittaa ty6paikan sosiaalisen ja fyysisen ympariston vaikutusta tyopai-
kalla tapahtuvaan oppimiseen. Talldin muiden tyontekijdiden toiminnan havainnointi,
kuuntelu ja ymparisto tarjoavat vihjeita, malleja ja valineita oppimisen avuksi. Suora oh-
jaus tarkoittaa laheista ohjausta ja vuorovaikutusta. (Rintalan ym., 11 mukaan.) Ty6ssaop-
pimisessa suora ohjaus voidaan jakaa kahteen kategoriaan, strategioihin, jotka keskittyvat
tydn tiettyjen tehtavien suorittamiseen ja strategioihin, joissa keskitytaan kattavammin itse

oppimisprosessiin. (Mikkosen ym. 2017, 18 mukaan.)

Rintalan, Pylvdksen, Postajeffin, Mikkosen ja Nokelaisen (14) tekemé&n kuvailevan kirjalli-
suuskatsaustutkimuksen mukaan oppijan suhdeverkosto tydyhteison sosiaalisessa ver-
kostossa on avaintekija oppimisen edistdjana. Toimiva suhde tydyhteison jaseniin vaikut-
taa myonteisesti ohjaukseen ja oppimisprosessiin. Sen sijaan heikko tydyhteisdn tuki vai-
kuttaa negatiivisesti ohjaukseen ja muuhun tydpaikalla tapahtuvaan oppimiseen. Tydyhtei-
soissa oppijat saavat ohjausta, tukea ja apua my0os toisilta tyéssaoppijoilta. Mahdollisuus
saada henkil6kohtaista ohjausta on yksi merkittavin tekija oppimistulosten kannalta (Mik-

kosen ym. 2017, 13 mukaan).



Mikali tydyhteisdssa vallitsee yhteisollisyyden tunne, sen hierarkia on matala ja se on
tasa-arvoinen, seka ammatin oppiminen ja tydyhteis6dn sopeutuminen edistyvat. Tydssa-
oppijan kokemus omista oppimismahdollisuuksista lisdantyvéat kun oppijan mielipiteita ja
osallistumista huomioidaan. Ideaalitilanteessa tydssaoppijan ja tydyhteisdn kaikkien ja-
senten valilla on vastavuoroinen suhde, jossa myds tyéssaoppijalta voidaan oppia. Vasta-
vuoroisuus lisaa luottamusta ja kunnioitusta, seké vaikuttaa positiivisesti tiedon ja osaami-
seen jakamiseen tydyhteisossa. (Rintala, Pylvas, Postareff, Mikkonen & Nokelainen, 14.)
Tietamyksen jakaminen kollegoiden kesken huolimatta iasté ja statuksesta on siten olen-
nainen osa asiantuntemuksen kehittymiseksi. Vertaisten suhteiden tydssaoppimispaikalla
tulisi olla rohkaisevia, silla vertaisilta voi saada ohjausta ja tukea, etenkin jos varsinainen
ohjaaja on estynyt ohjaamasta juuri silla hetkella. (Mikkonen, Pylvas, Rintala, Nokelainen
ja Postareff 2017, 15.)

Toisaalta tydyhteis6 voi kokea tydssaoppijan myos uhkana. Koettu uhka saattaa rajoittaa
ohjauksen saatavuutta, seka tydssaoppijan asemaa tydyhteistssa. Mikali tyontekijat koke-
vat tydssdoppijan uhkana tai kilpailijana, he eivat ole valmiita jakamaan omaa osaamis-
taan. Mahdollisuus osallistua tydyhteisddn, aktiivinen rooli ja toimijuus antavat parhaat
edellytykset tydssaoppimiselle. (Rintalan ym., 16 mukaan.) Tydssaoppijan taidot kantaa
vastuuta ja kyky tehdéa aloitteita, seka aktiivisesti hakea ohjausta, vaikuttavat siihen kuinka
hanelle annetaan ohjausta tydyhteisosta tydssaoppimisen aikana. Nama taidot vaikuttavat
myds oppijan mahdollisuuksiin kehittd& osaamistaan tulevissa tyopaikoissa. (Mikkosen
ym. 2017, 18 mukaan.) Rajoittunut asema tydyhteison sisalla tai tyotehtavissa estaa vaati-
vien ja haastavien tehtavien suorittamisen, joka on edellytyksena ammatilliselle kasvulle.
Ammatillista kasvua voi rajoittaa myos eriytynyt tyoyhteiso. Eriytyneessa tydyhteisdssa
taidot ja osaaminen ovat jakautuneet aaripaihin, jolloin tydssaoppija ei voi siirtyd sujuvasti
haastavimpiin tehtaviin. Oppimista tukeva tyéymparisté mahdollistaa osallistumisen erilai-
siin tehtaviin laajentaen ammatillista osaamista, siksi tydymparist6 tulisi rakentaa niin, etta
se tarjoaa mahdollisuuden erilaisiin ty6tehtaviin ja aktiiviseen tyéhon. Konkreettinen rat-
kaisu voisi olla tyokierto tai tiimikierto, jolloin tydssaoppija saa erilaisten tehtavien lisaksi

mahdollisuuden oppia ja saada ohjausta eri henkil6iltd. (Rintalan ym., 16 mukaan.)

Tybssdoppijan autonomian ja ohjauksen yhdistaminen on haaste. Ty6paikalla oppimista
tukevat itsendinen tyd ja hiljalleen kasvava vastuu. Liiallinen vastuu ja itsendisyys johtavat
oppimisen pysahtymiseen, aloitekyvyttbmyyteen ja eristaytymiseen. Toisaalta myds liialli-
nen ohjaus johtaa matalaan itseohjautuvuuteen, joka taas vaikuttaa negatiivisesti oppimi-
seen. Suurimpana esteend ohjaukselle tyépaikoilla ndhdéaan ajanpuute. Tuottavan tyon
vaatimus, seka aikataulut johtavat usein siihen, etta tydssaoppija asetetaan marginaali-

seen asemaan, jossa hénen ei ole mahdollisuutta vaarantaa tuottavuutta tai turvallisuutta.



Ajan ja resurssien varmistaminen ohjaukselle on kehittdmiskohde, vain siten vahvistetaan
tydssaoppijan identiteetin muodostumista ja tunnetta siitd, ettd haneen kannattaa panos-
taa. (Rintala, Pylvas, Postareff, Mikkonen & Nokelainen, 16-17.) Lisaksi muodollisen ja
epavirallisen oppimisen integraatio vaatii tiivista yhteisty6ta eri toimijoiden valilla. Koulu-
tukseen liittyvat ohjeet vaativat opettajien, opiskelijoiden ja tydnantajien valista yhteistyota
edistadkseen ammatillista kehitysta. Ohjaus ei voi yksinomaan tapahtua tyéssaoppimis-
paikassa, vaikka opettajat usein karsivat ajan ja resurssien puutteesta. (Mikkonen, Pylvas,
Rintala, Nokelainen ja Postareff 2017, 17.)

Tyossdoppijan hyvét sosiaaliset taidot edistdvéat ohjauksen saatavuutta ja siten ohjaus-
suhteen muodostumista. Aloitteellisuus ohjaustilanteissa voi muodostua haastavaksi intro-
verteille ja toisessa aaripaassa liiallinen kysymysten esittdminen koetaan negatiiviseksi ja
rasittavaksi kaytokseksi. Tydssaoppijan heikko tyémoraali voi johtaa tydssaoppimisen
keskeyttamiseen, mikali se nahdaan ominaisuutena johon ohjauksella ei voida vaikuttaa.
Opiskelijan yksil6llinen vuorovaikutussuhde ty6paikkaohjaajan kanssa edistdd oppimista
ja ohjausta. Tydssaohjaajan ja ohjattavan suhde voi muodostua formaalisti tai informaa-
listi. Tybssaoppijoilla on taipumus valita omaan persoonaan sopiva ohjaaja. Ohjaajalla on-
kin merkittava rooli suhteessa tydssaoppijan tehtaviin ja asemaan tydpaikalla. Ohjaaja ar-
vioi osaamisen kehittymista, jolloin on ohjaajasta kiinni milloin ohjattava saa haastavampia
tehtavid. Ohjaajan valta voi nakya myos siten, etta tydssaoppija kopioi myds huonoja ta-
poja niitd kritisoimatta. Ohjaussuhteeseen sitoutumisen on todettu edistavan oppimista.
Ohjaussuhteen rakentuminen perustuu ennakointiin, silld ohjaussuhteen rakentuessa
tydssaoppijalta edellytetaan aloitteellisuutta. Jos suhtautuminen ohjauksen pyytamiseen
vaihtelee, se vaikuttaa negatiivisesti aloitteellisuuteen ohjaustilanteissa. (Rintalan ym., 17

mukaan.)

Parantaakseen tydssaoppimista ohjauksen tyopaikalla tulee olla osana oikeutettua ja pe-
rusteltua prosessia, jonka tydyhteis® on sitoutunut tarjpamaan. Lisdhuomiota tulee kohdis-
taa siihen mitd oppijalla on tarjota ohjaajan suuntaan, seka taito ja tietamys jonka han tuo.
Vaikka asiantuntija-noviisi suhteissa ja joissain tapauksissa ammatillisessa monopolissa
asiantuntemus on edelleen tarkead, on koulun rohkaistava oppilaitaan ja opettajiaan ylitta-
maan koulun ja tyopaikan rajat. Opiskelijat voivat toimia muutosagentteina, jotka kuljetta-
vat, kaantavat ja auttavat toteuttamaan uusia ideoita oppilaitosten ja tydpaikkojen valilla.
On tarpeen haastaa ian ja statuksen méaarittelemat asiantuntijuudet, jotta voidaan tukea

vastavuoroista oppimista. (Mikkosen ym. 2017, 20 mukaan.)
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Yrityksen lahestymistapaan yksilokohtaisen asiantuntemuksen kehittdmiseen vaikuttavat
useat eri tekijat, mukaan lukien tuotemarkkinat joissa se on, kuten tyén organisointi ja tai-
tojen jakaminen. Jos yritykset eivat pysty kartoittamaan kaytettavia taitoja, se liséa oppimi-
sen riskeja sattumanvaraisiksi ja sita todennakdisemmin tuottavuuden sailyttdmisen tarve
johtaa yrityksen toimintaa. Ohjaus tulisi tunnistaa tarkeaksi tehtavaksi tytpaikalla. Kun oh-
jauksen prosessit tulevat ty6paikalla avoimiksi, molemmat seka tydssaoppijat, ettd muut
tydyhteison jasenet tulevat tietoisiksi ammatillisen koulutuksen tydsséaoppimisen tavoit-
teista pystyvat tukemaan heita oppimisen tavoitteita kohti. (Mikkonen, Pylvas, Rintala, No-
kelainen ja Postareff 2017, 20)

Tyo6turvallisuuden nakoékulmasta tydnantaja vastaa tydssaoppijan ty6turvallisuudesta tyos-
saoppimisen aikana. Koulutuksen jarjestajan on tiedotettava tydnantajaa tasta velvoit-
teesta. (Laki ammatillisesta peruskoulutuksesta 19 8.) Pursiaisen (2016, 98) mukaan tyos-
saoppijan alle 18-vuotiaan nuoren erityisesta suojelusta tulee aina tiedottaa tydnantajaa.
Tyo6turvallisuuslain (Finlex 2002) mukaan tydnantajan on huolehdittava siita, etta tyonteki-
jan ammatillinen osaaminen ja tytkokemus otetaan huomioon perehdytyksessa tyohon,
tydpaikan olosuhteisiin, ty6- ja tuotantomenetelmiin, kaytettaviin valineisiin ja niiden oike-
aan ja turvalliseen kayttéon. Lisaksi tyontekijalle on annettava opetusta ja ohjausta haitto-
jen ja vaarojen estamiseksi, seké turvallisuus- ja terveysuhkien valttamiseksi. On annet-
tava my0Os opetusta ja ohjausta hairio- ja poikkeustilanteiden varalta, seka tarvittaessa

taydennettava annettua opetusta ja ohjausta.
2.2 Ammatti-identiteetti

Oppijaan itseensa liittyvat tekijat selittavat 50 prosenttia oppijan saavutuksista. Opettajaan
liittyvat tekijat selittdvéat noin 30 prosenttia saavutuksista, kouluun, ikatovereihin ja perhee-
seen liittyvat tekijat kukin 5-10 prosenttia oppimisen tuloksista. (Mitchell 2018, 23.) Van-
hempien koulutuksen arvostaminen ja opiskelumotivaation edistaminen ovat siten oleelli-
sia tekijoita nuoren menestyksen kannalta. Vanhempien aktiivisen roolin vaikutus yltaa toi-
sen asteeseen ja jopa korkeakouluopintoihin saakka. (Virolainen & Virolainen, 2018, 97.)
Opiskelusta onnistuneesti tydelamaan siirtyminen vaikuttaa mydhempien tyéelamakoke-
muksien lisaksi terveyteen ja tyokykyyn. Siksi elamén ja uran haasteiden hallinta nuorilla
voi vaikuttaa pitkiksi ajoiksi eteenpain tyéuran kulkuun. Suurten ikaluokkien elakoityessa,
patkatoiden lisdantyessa ja tydelaman rakenteiden muuttuessa tybelaman osaamisvaati-
muksetkin muuttuvat. Ty6urien hallinta edellyttad hyvan peruskoulutuksen lisdksi ammatti-
taidon jatkuvaa kehittamista elinik&isen oppimisen periaatteiden mukaisesti. (Ranne,
Markkanen & Malo 2011, 183.) Lisaksi nuorten suhtautuminen tydelamaan on muuttunut.

Tyon tekemista arvostetaan, mutta nuoret eivat endd mittaa menestysta tyon tekemisen
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kautta. Tyon tekeminen voi kuitenkin olla yhta tehokasta kuin ennenkin, seka lisaksi luo-

vempaa. Tama asettaa johdolle haasteita, jotka parhaimmillaan johtavat uudenlaisen luo-
vuutta korostavan tyokulttuurin syntymiseen. Tyota tehdaan toteuttaakseen itsedén, sekéa
samalla jatkuvasti etsien mielekéasta ja itseohjautuvaa tyota. (Ranteen ym. 2011, 183 mu-

kaan.)

Ammatti-identiteetti tarkoittaa elaman historiaan perustuvana ymmarryksena itsestaan
ammatillisena toimijana. Ammatti-identiteettiin vaikuttavat miten nuori nakee itsensa suh-
teessa tyohonsa, ammattiinsa, ndkemykseen siitd millaiseksi haluaa tyosséan tulla, seka
sisaltaa sosiaalisen ulottuvuuden. Ammatti-identiteetin muokkautumiseen vaikuttavat li-
saksi nuoren arvot, tavoitteet ja uskomukset. Myds se, mitd muut nuoresta ajattelevat vai-
kuttaa identiteettiin. Ammatti-identiteetti on jokaisen luovittava itse. Se on elinikainen, jat-
kuvasti muuttuva ja emotionaalinen prosessi, jossa identiteetti syntyy sosiaalisessa vuoro-
vaikutuksessa ja jossa persoona ja ammatillisuus kietoutuvat yhteen. (Ranteen ym. 2011,
184 mukaan.)

Vanhemmat tulkitsevat lastensa kohtaamat haasteet ja onnistumiset opiskelumaailmassa
omien kokemustensa kautta. Nama kokemukset myds vaikuttavat odotuksiin omien lap-
sien menestymisen suhteen. Vanhempien ndkemykset lastensa taidoista ja kyvyista oppia
voivat olla jopa merkityksellisimpid min&kasityksen muodostumiselle kuin lapsen todelliset
oppimistulokset. Lapsen tapaan toimia oppimistilanteissa ja aktiiviseen tyéskentelytapaan
vaikuttavat vanhempien luottamus lapsen kykyyn menestya ja selvita eteen tulevista
haasteista. Usko omaan pysyvyyteen on keskeinen oppimismotivaation edellytys. (Aunola
2018, 212-213.)

2.3 Motivaation muodostuminen

Motiivi on halu, pyrkimys ja psykologinen tarve. Moatiivi kertoo, miksi joku toimii ja ajattelee
kuten toimii ja ajattelee. (Mayor & Risku 2015, 37.) Motivaatio juontuu latinan sanasta mo-
vere ja se tarkoittaa liikkumista ja liikuttamista. Liikkeella on voimakkuus, joka riippuu siita
kuinka paljon halutaan saavuttaa. (Carlsson & Forssell 2017, 170.) Sinokin (2016, 60) mu-
kaan motivaatio on polttoaineemme. Han ajattelee motivaation olevan psyykkinen tila,
joka ohjaa yksilon vireytta, aktiivisuutta ja ahkeruutta omien tavoitteiden saavuttamiseksi.
Sisaiset motiivit juontuvat geeniperimasta, seké lapsuuden kokemuksista. Ulkoiset motiivit
ovat ulkopuolelta annettuja tavoitteita. Ne ovat odotustemme ja meille asetettujen odotus-
ten summa. (Mayor & Risku 2015, 38.) Motivaatio voidaan Sinokin (2016, 61) mukaan

maaritella myds motiivien verkostoksi tai motiivien aikaan saamaksi tilaksi.
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Tybssa asetetut tavoitteet ovat usein ulkopuolisten meille asettamia. Ihannetilanteessa
olemme itse paéasseet vaikuttamaan niihin tai ainakin sisaistaneet ne omiksi tavoit-
teiksemme. Sosiaalinen ymparistd, kulttuuri ja kasvatus vaikuttavat myos siihen minkalai-
sia tavoitteita ja odotuksia meille annetaan. (Mayor & Risku 2015, 38.) Ulkoisia motivaa-
tiotekijoita ovat esimerkiksi palkka, kiitokset ja tunnustukset. Ulkoisista motivaatiotekijoista
puhuttaessa hygieniatekijoilla tarkoitetaan asioita joiden on oltava olemassa ja jotka miel-
letaan selkeiksi ja reiluiksi. Jos taas ulkoiset kannustus- ja palkkiojarjestelmat ei ole toimi-
via, ne muuttuvat herkéasti epahygieniatekijoiksi, jotka myrkyttavat olemassa olevan moti-
vaation. (Carlsson & Forssell 2017, 171.)

Ihannetilanteessa siséaiset motiivit ovat sopusoinnussa tavoitteiden, elaméantilanteen ja
olosuhteiden kanssa. Koemme tyydytysté ja olemme motivoituneita kun motiivimme, ta-
voitteemme ja elinolosuhteet vastaavat toisiaan. Motivoitunut ihminen on tarkka, tehokas
ja luova. Tekeminen, kayttaytyminen ja oleminen ovat erityisen kuluttavia jos sisaiset mo-
tiivit ja ulkoiset tavoitteet eivét vastaa toisiaan. Tydymparistossa suorituksia voidaan pa-
rantaa yksinkertaisesti varmistamalla, etta tyon tavoitteet ja sisaiset motiivit ovat keske-
naan sopuisat. Hyva johtaja tunnistaa jokaisen tydntekijan yksildlliset sisaiset motiivit ja

ottaa ne huomioon johtamistilanteissa. (Mayor & Risku 2015, 38-39.)

Steven Reiss on maaritellyt termin elamé&n perusmaotiivi, joka on paljon laajempi ja va-
kaampi kasite kuin pelkk& motiivi. EIaman perusmotiivit ovat universaaleja, kuten ruoka,
turva, lajikumppanien seura, voitto ja valta. Ne ovat seké geneettista alkuperéé kuvaavia,
eli vaistonvaraisia, seka psykologisia tarpeita. Elaméan perusmaotiivit taytyvat tyydyttdd aina
uudelleen, tarpeet palaavat muutaman tunnin tai paivan kuluttua takaisin. Mita vahvempi
motiivi on, sitd vahvempi on siihen liittyva tunne. llo, tyytyvaisyys ja onnellisuus liittyvat
hetkiin, jolloin perustarve tyydyttyy. Esimerkiksi ihminen jolla on voimakas tarve liikkua,
stressaantuu, mikali ei saa saanndllisesti likuntaa. Jos jokin tilanne taas herattda negatii-
visen tunteen, haluamme véltella sita tulevaisuudessakin. Naissa tilanteissa ihminen on
aktiivinen toimija. Tunne ja reaktio ovat motiivien ilmentyma. Motiivit ja arvot liittyvat toi-
siinsa hyvin laheisesti. Ihmisen arvot voidaan paatella hanen sisaisistd motiiveistaan ja
toisinpain. Yksildllisten tarpeiden tyydyttaminen on ihmiselaméan tarkein tavoite. Mikali tar-
peet eivat tyydyty, ihminen ei koe olevansa onnellinen. Steven Reissin mukaan onnelli-
suuden kokeminen voidaan jakaa kahtia, tunnepohjaiseen ja arvopohjaiseen onnellisuu-
teen. Tunnepohjainen onnellisuus on pyrkimysta hyvaan oloon. Tahan turtuu helposti, jol-
loin onnellisuuden tunteeseen on vaikeampi paasta uudelleen. Arvopohjainen onnellisuus
on tunne siit4, etté elamalla on jokin suurempi tarkoitus ja merkitys. Arvopohjainen onnelli-
suus juontuu syvalta ihmisen arvoista ja luo pysyvaa onnellisuutta. (Mayor & Risku 2015,

40-41.) Mesolimbinen jarjestelma on aivoissa oleva mielihyvajarjestelma, joka osallistuu
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motivoimiseen ja mielihyvan kokemuksien tuottamiseen ja ohjaamiseen. Naiden syntymi-
seen tarvitaan dopamiinia ja endorfiinia. Dopamiinit luovat mielihyvaa siita, kun jokin saatu
palkkio vastaa odotuksia, liséksi ne liittyvéat asioiden haluamiseen ja tavoittelemiseen. En-
dorfiinit sen sijaan saatelevat ja osallistuvat mielihyvan kokemuksen syntymista. (Sinokki
2016, 62.)

Tyomotivaatiota voidaan tarkastella myos tarveteorioiden, kannusteteorioiden tai ura-ank-
kureiden nakokulmasta (Carlsson & Forssell 2017, 171). Ensimmaiset Freudin tyyppiset
motivaatioteoriat kasittelivat motivaatiota liikkeelle panevana voimana, joka perustui siséi-
siin vietteihin ja tarpeisiin. Teorioiden kehittyessa viitekehykseksi muodostui yha enem-
man behavioristinen kasitys, kuten klassinen ehdollistamisteoria, valineellisen ehdollistu-
misen teoria ja mallioppimisen teoria. Klassisen ehdollistumisen tunnetuin tekija lienee
Ilvan Pavlov koirakokeineen. Arsykkeen ja reaktion vélisella yhteydella Pavlov selitti myos
ihmisten kayttaytymisté ja motivaatiota. Valineellisen ehdollistamisen teorioissa erilaisilla
palkitsemis- ja rankaisutavoilla on huomattava merkitys ihmisen ohjaamisessa ja motivaa-
tion syntymisessa. Mallioppimisen esimerkkinda mainittakoon Albert Banduran sosiaalisen
oppimisen teoria, jossa suurin osa oppimisesta selitettiin matkimisella. Naiden teorioiden
jalkeen motivaation tutkiminen kehittyi kohti humanistista psykologiaa. Abraham Maslow ' n
tarvehierarkian mukaan yksilon perustarpeet taytyy tyydyttaa ensin, jonka jalkeen yksil6

etsii tyydytysta korkeammille tarpeilleen (kuvio 1). (Sinokki 2016, 72-73.)
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KUVIO 1. Maslow'n tarvehierarkia (Sinokki 2016, 72)

Maslow on my6hemmin todennut, ettei tarpeiden tyydytys valttdmatta etene hierarkisesti,
vaan mika tahansa tarve saattaa korostua riippumatta alempien tarpeiden tilasta. Mas-
low'n tarvehierarkian avulla on yritetty ymmartéaa ihmisten motivoitumista ja turhautumista
tyoyhteisoOissa. (Sinokki 2016, 74-75.)

Salmela-Aron ja Nurmen mukaan (2017, 14) talla hetkella Decin ja Ryanin itsemaaraamis-
teoria on suosituin motivaatioteoria. Sen keskeinen viesti on se, etta ihmiset motivoituvat
siitd, etta voivat itse paattaa tekemisistddn. Omasta ajattelusta kumpuavat sisdiset toimin-
nan vaikuttimet vaikuttavat enemman motivoitumiseen kuin ulkopuoliset vaikuttimet. Toi-
nen nykyaan paljon kaytetty teoria on odotusarvoteoria. Sen mukaan ihmiset panostavat
sellaisiin tehtaviin joissa he uskovat parjadvansa ja joita he arvostavat.

2.4 Yksilon ja tiimin motivointi

Oppimismotivaatio on oppiainespesifia. Oppimismotivaation kannalta on keskeista voiko
annetussa tehtavassa onnistua, haluaako tehtavan tehda, miksi haluaa tehda tehtavaa ja
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mit& tehtdvassa onnistuminen vaatii. Oppimismotivaatio muokkautuu yksilén mielen si-
sdisten ja ulkoisten tekijoiden vuorovaikutuksessa. Sosiaalisilla suhteilla on suuri merkitys
oppimisen kannalta. Yksil6illa on sisasyntyinen tarve muodostaa ja yllapitaa myonteisia ja
merkityksellisid ihmissuhteita. Opiskeluun sitoutumista, oppimismotivaatiota ja opiskeluun
liittyvia myonteisia tunteita lisda se, etta yhteenkuuluvuuden tunne opiskelukontekstissa
tayttyy. Sopeutumisongelmien on todettu usein liittyvan pulmiin sosiaalisissa suhteissa.
(Kiuru 2018, 123-124.)

Tybmotivaatioon vaikuttaa Sinokin (2016, 13) mukaan koherenssin eli elamanhallinnan
tunne. Koherenssin tunne tarkoittaa yksilon kykya néahda eteen tulevan tilanteet ja ympa-
ristd ymmarrettaving, hallittavina ja mielekkéaina. Kun yksildlla on vahva koherenssin
tunne, han luottaa omiin voimavaroihin ja nédkee vaatimukset myonteisina haasteina, eika
taakkana. Koherenssi on yhteydessa terveyteen ja stressinsietokykyyn. Kun yksil6lla on

selked paamaara ja tarkoitus, han pyrkii vaikuttamaan niiden toteutumiseen.

Nykyaikainen johtaminen perustuu visiointiin ja tydn merkityksen korostamiseen. Yksilon
on tarkeda kokevansa olevan merkittava osa suurempaa kokonaisuutta. Motivaatiota pa-
rantaa se, etta tyo ei ole pelkkda kivien muuraamista, vaan kokonaisuuden kautta talon
rakentamista. Olennaista on pyrkimys vaikuttaa tydon merkityksen tiedostamiseen, tietoi-
suuteen omasta suorituksestaan, patevyyden tunteesta omassa tyotehtavassaan, seka
valinnan mahdollisuuksista tyon tekemisen tavoissa. (Sinokki 2016, 12-13.) Nykypaivana
johtajuus on vuorovaikutteista vaikuttamisprosessia henkildiden valilla, joiden tehtavana
on johtaa toinen toistaan saavuttamaan ryhman yhteiset tavoitteet. Moderni johtajuus on
neuvottelevaa ja se antaa tilaa yhdessa tekemiselle. Modernia johtajuutta edistavéat yhtei-
set tavoitteet, sosiaalinen tuki ja sananvalta. Tama tarkoittaa sitd, etta jokaisella tiimin ja-
senelld on yhteinen kasitys tavoitteista ja he toimivat yhteistydssa niiden toteuttamiseksi,
emotionaalisen tuen ansiosta tiimin jasenet kokevat olevansa arvokkaita ja arvostettuja ja
heilla on sananvalta siihen miten yhdessa tydskennellaan tavoitteiden saavuttamiseksi.
Moderni johtajuus tarjoaa tyontekijalle tukea ja ohjausta tarvittaessa, vaikutusmahdollisuu-
den omaan tybhon, seka itsenaiseen tydskentelyyn. Esimiehen ja tyontekijan valisen vuo-
rovaikutussuhteen merkitys korostuu johtajuuden muotoutumisessa (Manka & Manka
2016, 138.) Luovuus ja innovatiivisuus vaativat ideoiden testaamista, seka epaonnistumi-
sia, jotta oppimista syntyy. Jotkut ihmiset kaipaavat toisia enemman palautetta omasta toi-
minnastaan. Heillda on luontainen halu saada hyvaksyntaa, onnistua ja saada nimen-
omaan positiivista palautetta. Nama ihmiset tulisi tunnistaa ja antaa heille mahdollisuus
tydskennelld positiivisessa ja kannustavassa ymparistossa, jossa heilla on mahdollisuus
testata ja oppia virheista. Esimiehen onkin kiinnitettdva huomiota erityisesti positiivisen

palautteen antamiseen. (Mayor & Risku 2015, 157.)
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Juutin ja Lavosen mukaan (2018, 197) kiinnostus on tarkead osa oppimista. Opiskeluun
motivoituu ja sitoutuu, osaamisen tunne paranee ja opiskeluun liittyvat oman toiminnan
saatelyn taidot kasvavat, kun yksild on kiinnostunut opiskeltavasta aiheesta. Kiinnostus
voidaan ymmartdd monella tavalla, joskus sen asemasta puhutaan motivaatiosta ja asen-
teesta. Kiinnostusta ja sen laheisia kasitteita kaytetddn kuvaamaan yksilén ja ympariston
valisia suhteita tai vuorovaikutukseen liittyvia tekijoitd, jotka lisdavat, synnyttavat tai esta-
vat tavoitteellista toimintaa. Tavoitteellisuustutkijoiden Ann Renningerin ja Suzanne Hidin
mukaan kiinnostuksella on kaksoismerkitys, se on sek& psykologinen tila, etté alttius moti-
voitua palaamaan jonkin asian aareen. Kiinnostustutkijoiden kasitys on, etta kiinnostuk-
seen voidaan vaikuttaa ja ettd kiinnostus on kehittyva. Kiinnostusta asioita kohtaan voi-
daan heratella. Sinokin mukaan (2016, 63) taas kiinnostuksen heraaminen ja kokeminen
vaihtelevat yksilon, tilanteen ja ympariston vuorovaikutuksesta. Hanen mukaansa kiinnos-
tus kuuluu primaaritunteisiin, jotka ovat inmislajille luontaisia ja ne ovat olemassa jo synty-

masta lahtien.

Renningerin ja Hidin mukaan kiinnostus voidaan jasentaa nelivaiheisen mallin mukaan
(kuvio 2). Tilannekiinnostuksen ensimmainen vaihe on heratetty tilannekiinnostus, joka
syntyy tilanteessa ja sen syntymiseen vaikuttaa jokin ymparist6 asia tai ilmi6. Tilannekiin-
nostus haviaa yhta nopeasti kuin syttyy. Sopivassa ymparistdssa tilannekiinnostus voi ke-
hitty& kehkeytyvaksi henkilokohtaiseksi kiinnostukseksi. Talléin yksild hakeutuu vapaaeh-

toisesti ja toistuvasti kohteen aareen. (Juuti & Lavonen 2018, 199.)

Kehkeytyva Kehittynyt
henkilokohtainen henkilokohtainen
kiinnostus kiinnostus

Heratetty Yllapidetty

tilannekiinnostus tilannekiinnostus

KUVIO 2. Kiinnostuksen nelivaiheinen malli (mukaillen Juuti & Lavonen 2018, 199)
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Kehkeytyvan henkilokohtaisen kiinnostuksen tunnistaa siita, etta yksilo arvostaa aiheen
parissa viettamaansa aikaa. Kehittyneen henkilokohtaisen kiinnostuksen taas tunnistaa
siitd, etta yksilo hakeutuu aiheen pariin usein, itsenéisesti, vapaaehtoisesti ja hanella on
syvallista tietoa kiinnostuksen kohteesta. Kun yksil6lla on kehittynyt henkilokohtainen kiin-
nostus jotakin asiaa kohtaan, han jatkaa tydskentelyéa vaikka se tuntuisi epamiellyttavalta
tai hén kohtaa vastoinkaymisia. Talléin yksild on myos halukas saamaan palautetta toi-
minnastaan. Yksil6 usein hakeutuu seuraan, jossa samoja asioita pidetaan tarkeana ja
jossa vahvistusta kohteeseen kytkeytyvalle identiteetilleen. (Juuti & Lavonen 2018, 203.)
Nakyvan ja hiljaisen tiedon jakamisen edellytyksena on luottamuksellinen ilmapiiri. Luotta-
muksellisessa ilmapiirissa ihmiset toimivat odotusten mukaisesti, myos yllattavissa ja en-
nakoimattomissa tilanteissa. Luottamus rakentuu hitaasti, mutta se voidaan rikkoa het-
kessa. Yhteisten tavoitteiden ymmartaminen ja selkea roolien jako ovat tehokkaan toimin-
nan, tiedon jakamisen ja toteutuskelpoisten ideoiden jakamisen edellytyksia. Kaikkien tu-
lee lisdksi ymmartaa ja mitd kukakin haluaa ja on kykenevainen tekemaan. (Mayor &
Risku 2015, 156-157.)

Virolaisen ja Virolaisen (2018, 64-65) mukaan motivaatioon liittyy vahvasti tavoiteorientaa-
tio, joka kuvaa oppimisen yhteydessa sitda, minkalaiset tavoitteet ohjaavat toimintaa. Oppi-
misorientoituneet kokevat oppimisen mielekkaaksi, keskittyvat oppimiseen ja ymmartami-
seen, sekd ovat sitoutuneita koulutustavoitteisiin. Oppimisorientoituneisuus edistaé opin-
tomenestysta ja hyvinvointia. Menestysorientoituneet painottavat oppimista, seka abso-
luuttista ja suhteellista menestysta. Suoritusorientoituneet painottavat menestysta ja mui-
hin vertailua. Voimakas tahto menestyd tuo mukanaan epaonnistumisen pelon, joka altis-
taa stressille ja uupumiselle. Sitoutumattomat ja valttamisorientoituneet eivat koe opiske-
lua mielekkaaksi. Sitoutumattomilla ei juurikaan ole tavoitteita ja valttamisorientoituneet

pyrkivat minimoimaan ponnistelun, seka valttelevat epdonnistumisia ja haasteita.

Nuorilla on erityisen voimakas tarve tulla hyvaksytyiksi ja kuulua ikatovereidensa kanssa
joukkoon. lkatovereilta saatu tuki edistdd yhteenkuuluvuuden tarpeen tayttymista, mika
taas vahentaa stressia vaativissa suoritustilanteissa ja helpottaa tyoskentelyyn keskitty-
mista. Useat tutkimukset ovat osoittaneet, etta vertaisryhman hyvaksynta edistaa oppimis-
motivaatiota. Oppimismotivaation kannalta on myds olennaista mité kavereiden keskuu-
dessa pidetéaén ihailtavana kayttaytymisena. (Kiuru 2018, 127.) Kiurun (2018, 128) mu-
kaan yksilot pyrkivat saavuttamaan niin sanotulle sisdryhméalleen paremmuutta ja etua

vertailun kohteena oleviin ulkoryhmiin nahden. Yksilon tarve myodnteiseen sosiaaliseen
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identiteettiin motivoi omaksumaan ryhman yhteiset normit. Tarve myonteiseen sosiaali-
seen identiteettiin motivoi omaksumaan ryhman normit. Erilaisilla sosiaalisilla ryhmilla on
erilaisia opiskeluun liittyvia sosiaalisia normeja. Kavereiden piirteet ja sosiaalisen ryhman

normit maarittavat edistavatko vai heikentavatko kaverisuhteet oppimismotivaatiota.

Kaveripiiri vaikuttaa oppimismotivaatioon kayttaytymiseen liittyvien, motivaationalisten ja
kognitiivisten kayttaytymismekanismien kautta. Kognitiivinen kayttaytymismekanismi on
esimerkiksi sosiaalinen vertailu itseé taitavampiin ja vdhemman taitaviin. Sosiaalinen ver-
tailu taitavampiin antaa vihjeita siita, kuinka haastavia tehtavia voi saada suoritettua. Sosi-
aalinen vertailu vahemman taitaviin sen sijaan tukee kokemusta omasta potentiaalista ja
inspiroi haastavampiin tehtaviin. Kayttaytymiseen liittyvat vaikutusmekanismit tarkoittavat
kavereiden valisia kaytyja keskusteluita, mallioppimista, kayttaytymisen vahvistamista, yh-
dessa tekemista ja kavereilta saatua apua. (Kiuru 2018, 128-129.) Toisaalta Virolaisen ja
Virolaisen (2018, 98) mukaan itsedan kyvykkaampien ja motivoituneempien henkildiden

seurassa vietetty aika lisda energisyytta ja motivaatiota.

Jos tydyhteisossda ymmarretdan ja tunnetaan jokaisen toimijan yksildlliset motiivit, on kai-
killa mahdollisuus tulla johdetuksi silla tavalla kuin he itse haluavat. Tuntemalla perusmo-
tiivit pystytdan antamaan johdettaville yksildllisesti motivoivia tehtévia, jolloin suoritukset ja
tulokset paranevat. Kun tunnetaan jokainen ja hanté arvostetaan sellaisena kuin héan on,
alkaa positiivisia muutoksia tapahtua. Tiiminjasenten yksil6llisten motiivien tunnistaminen
auttavat myds luontaisen johtamistyylin hahmottamisessa ja kehittdmisessa, tyétehtavien
jakamisessa ja tyovirtojen suunnittelemisessa, palkitsemisessa, tydtehtavien ja tyénkuvien
siséallén painotuksissa, palautteen antamisessa ja hyodyntamisessa, ohjaamisessa ja suo-
rituksiin puuttumisessa ja konfliktien ratkaisemisessa. Matiivien selvittamiseen on ole-
massa lukuisia eri tydkaluja. Tunnistettaessa vaikkapa vain 1-2 motiivia jokaiselta saa-
daan johtamiseen yksil6llisempaa otetta ja mahdollisuus johtaa aikaisempaa paremmin.
(Mayor & Risku 2015, 148-149.) Ohjaajat hytdyntavat yleensa menetelmia, jotka ovat
heille kaikkein luontevimpia. Pedagoginen koulutus parantaa ohjauksen laatua, jolloin
kyky jakaa tietoa ja kyky saada ty6ssdoppijat osallistumaan ohjausprosessiin tehostuvat.
Ohjaaja voi menestya myds ilman formaalista koulutusta, mutta ohjauksen onnistuminen
vaatii kykya itsereflektointiin ja ohjaussuhteen vuorovaikutuksen havainnointia. (Rintala,

Pylvas, Postareff, Mikkonen & Nokelainen, 18.)

Palaute on johtamisen valine. Kannustava palaute on yhta tarke&é kuin korvaava palaute.
Korjaavaa palautetta antaessa on huomio pidettava tekemisessa ja tuloksissa. Jokainen
ottaa palautteen vastaan eri tavalla, siksi on hyva tarkistaa onko annettu palaute ymmar-
retty oikein. (Mayor & Risku 2015, 162.)
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3 COACHING
3.1 Coaching-historia

To coach, eli valmentaa on ensisijaisesti urheilusta tuttu sana. Tarina kertoo my6s coach-
vaunusta, joka vie matkustajan paikasta a, paikkaan b. Kuljettajan tehtava on rajata reitti
olennaiseen, matkustaja tekee kaikki valinnat ja paattdd mihin mennaén. (Heimonen &
Nurmiluoto 2018, 83.)

Englanninkielinen sana education on johdettu latinan sanasta educo, eli vetaa esille. Talla
viitataan siihen, etta autetaan oivaltamaan asioita ja tuomaan esille jo olevaa osaamista,
sen sijaan etta kaadetaan informaatiota. Antiikin Kreikassa Sokrates kaytti menetelmaa
joka tunnetaan Sokrateen dialogina. Kysymyksia esittamalla Sokrates pyrki vetamaan
esille oppilaiden tiedot. Sokrateen metodi pohjautui siihen, etta oppija on itse vastuussa
omasta oppimisestaan. (Virolainen & Virolainen 2018, 242.) Coaching on ajattelutapa,
asenne ja uudenlainen nakdkulma johtamiseen. Sen avulla voidaan houkutella toisen aja-
tukset esiin kysymalla. (Heimonen & Nurmiluoto 2018, 84.) Opetushallituksen paajohtajan
Aulis Pitkdsen mukaan myds opettajien rooli on muuttumassa opettamiskeskeisesté opet-
tamista kohti oppimiskeskeisté opettamista. Tall6in opettajankin rooli on olla valmentaja,

coachaaja. (Virolainen & Virolainen 2018, 241.)

1980-luvun alkuun saakka Yhdysvalloissa suosittiin johtamisen kehittdmismuotona mento-
rointia. Henkilokohtaiseen kehittymiseen kaytettiin terapiaa, johon upposi suuria rahamaa-
ria yksityisen terveydenhuollon kautta. Yritysten keskijohdon karsimisen aikaan 80-luvulla,
yritettiin |10ytaa saastoja ulkoistamalla johtamiskoulutusta konsulttiyrityksille. Konsulttiyri-
tykset vastasivat tahan haasteeseen, jolloin syntyi executive coaching. Coaching-trendin
suosion saavuttamista avustivat myds vakuutusyhtiot, silla terapiaprosessit olivat pitka-
kestoisia ja kalliita, kun taas coaching lupasi lyhyempéaéa ja selkeampaa prosessia, ja siten

nopeampia tuloksia. (Carlsson & Forssell 2017, 31.)

1980- luvun lopulla ja 1990-luvun alussa Yhdysvaltoihin syntyi coaching-kouluja, jotka
hyddynsivat esimerkiksi johtajuuden, psykologian ja henkilostokehityksen oppeja.
Coaching laadun turvaamiseksi perustettiin kansainvalinen coaching-yhdistys Internati-
onal Coach Federation (ICF). Suomessa coaching on tullut suosituksi vasta viime vuosien
aikana. Sana coaching on Suomessa suojaamaton, joten markkinoilla saattaa esiintya
monenlaisia konsultteja. Suomen Coaching-yhdistys on perustettu vuonna 2004 ja kan-
sainvélisen coaching-yhdistyksen suomalainen paikallisyhdistys ICF Finland vuonna
2007. (Carlsson & Forssell 2017, 32.)
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Nykyaan organisaatioiden puheenaiheeksi on noussut aivojen hyvinvointi. Aiemmin ajatel-
tiin ihmisten olevan tarkein voimavara. Nyt tarkein voimavara on aivokapasiteetti. Inmisen
toimintaa onkin ymmarrettava kokonaisuutena. Haasteita tuovat esimerkiksi vahainen uni,
epasaanndlliset tybajat ja tietotyd. (Heimonen & Nurmiluoto 2018, 87.) Keskustelut
omassa tiimissa kiertavat usein tuttujen asioiden ymparilla ja samoissa asiasisalldissa, jo-
ten joskus on tarpeen hakea ajattelukehan ulkopuolista nakékulmaa asioihin coachin
kanssa. (Heimonen & Nurmiluoto 2018, 83.) Coaching on kehittdmisvaline, jonka avulla
voidaan lisdtd motivaatiota ja vastuunottoa, tukea itsensa johtamista, oma-aloitteisuutta ja
paatoksentekoa, tehostaa omia rutiineja, syventaa sitoutumista ja parantaa luottamusta
organisaatioon. Coachingin avulla voidaan myds tukea esimieheksi tai omassa tyoroolissa
kehittymista, seka kirkastaa tulevaisuuden tavoitteita ja vahvistamaan omia vahvuuksiaan.
(Carlsson & Forssell 2017, 53-54; Heimonen & Nurmiluoto 2018, 86.) Coachingin tulok-
sena syntyy ymmarryst&, motivoitumista, sitoutumista, aktiivisuutta, oma-aloitteisuutta ja
tydeldman taitoja. Se synnyttdd organisaatioon coaching-kulttuuria, jonka kehittdmiseen
tarvitaan ulkoisia ja sisaisia coachaajia. Coachingin avulla voidaan nopeuttaa kulttuuri-
muutoksia. (Heimonen & Nurmiluoto 2018, 97.) Coaching sopii yksil6lle, tytpareille, ryh-
mille, tiimeille, johtajille, esimiehille, asiantuntijoille ja kaikille, jotka haluavat kehittaa itse-
aan ja onnistua prosessissa yhdessa toisten kanssa. Onnistumisen edellytys on oma halu

ja vapaaehtoinen osallistuminen. (Heimonen & Nurmiluoto 2018, 93.)
3.2 Johtajuuden kolme ydinroolia

Downeyn nakemyksen mukaan esimiehen rooli koostuu kolmesta osa-alueesta, jotka ovat
manager, leader ja coach. Roolit eivét ole toisiaan poissulkevia, vaan enemmankin osit-
tain paallekkaisia. Yksinkertaistettuna leadership edustaa ihmisten johtamista, manage-
ment taas asioiden, tehtavien ja prosessien hallinnointia. (Carlsson & Forssell 2017, 38-
39.) Cauffmanin (2017, 54-55) mukaan leader, manager ja coach ovat eri rooleja, joihin
annetaan mandaatit. Mandaattia ei voi omistaa, vaan se on jotakin mita coachattava an-
taa coachille. Erilaisten tehtavien suorittaminen vaatii erilaisten mandaattien kayttamista.
Leaderin tehtava on ohjata, tukea ja valmentaa, managerin tehtava on opettaa, valvoa ja
innostaa, coachin tehtava on auttaa ihmisia tutkimaan, suunnittelemaan ja keskustele-
maan muiden kanssa, seka osallistua suunnitelmien toteuttamiseen. Carssonin ja Forsse-
lin (2017, 39) mukaan leader-roolissa johdetaan omalla esimerkilla kohti visiota. Manager-
roolissa keskitytdan perustehtaviin ja prosessien tehostamiseen, keskittyen pelisaantojen
noudattamiseen. Coaching-roolissa esimies tukee yhteisesti sovittujen tehtavien toteutta-
misessa yksilollisesti mahdollisimman sopivalla tavalla. N&in maksimoidaan jokaisen edel-

lytyksid onnistua, oppia ja voida hyvin. Tehtavan suoritustapoja voi olla hyvinkin erilaisia.
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Jokaisella roolilla on oma erityinen tarkoituksensa tilanteesta riippuen. Tama riippuu siita,
milloin kyseessé on yksilon ja milloin organisaation paatds- ja vaikutusvallassa olevat

asiat. Ydinroolit leikkaavat toisensa (kuvio 3). (Carlsson & Forssell 2017, 39-40.)

Yksil6lla on
"valta”

Organisaatiolla
on "valta”

Manager

KUVIO 3. Esimiehen kolme ydinroolia (mukaillen Carlsson & Forssell 2017, 39)

Organisaation ylin johto maarittelee organisaation perustehtavan ja mitd merkitysta se tuo
siséisille ja ulkoisille sidosryhmille, seka ympardivélle yhteiskunnalle. Valintaan vaikuttavat
organisaation visio, arvot ja toimintaperiaatteet, seké se, miten ne nivoutuvat strategiaan
ja toimintasuunnitelmiin. Organisaatio maérittelee tahtotilansa ja miten sen tyontekijat il-
mentavat tdman kaiken. Yksilolla on oma tahto, joten organisaatio voi vain tiettyyn pistee-
seen saakka ohjata ihmisten valintoja ja kayttaytymista, kannustimilla ja rajoituksilla. Miten
tehtava toimitetaan, on siten yksilon valtapiirissa. Ydinrooleista tulisi valita tilanteen mu-
kaan oikea, riippuen siitéd onko tehtavassa kyse organisaation toimintaperiaatteiden nou-
dattamisesta vai toteutustapojen sparraamisesta ja kehittdmisesta. Kun kyse on organi-
saation paatos- ja vaikutusvallan alaisista asioista esimiehen manager- ja osittain leader-
rooli korostuu. Toisella puolella viivaa jossa valta ja vastuu siirtyvat yksildlle tarvitaan
coach-roolia. Esimiehen tulisi kehittda kaikkia kolmea ydinroolia itsessaan. Esimiehen toi-

mintamalli rooleissa on perustuttava hanen omiin arvoihin ja vahvuuksiin, jolloin kaikista
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rooleista muodostuu itselle sopivia, persoonallisia, kantavia ja aitoja. Mentoroinnin ydin on
hiljaisen tiedon siirtAmisessa mentoroitavalle. Coaching taas pyrkii omien oivalluksien syn-
nyttamiseen ilman tiedonsiirtoa. Coachattava asettaa omat tavoitteensa, joihin paastaan
hanen ajatusprosessejaan tehostamalla. Coachaus eroaa perinteisesta valmentamisesta
siten, ettd valmennuksessa asiantuntijan tietoa ja kokemuksia hyddyntaen opetetaan, tue-
taan ja kannustetaan muutokseen. (Carlsson & Forssell 2017, 39-51.) Coaching on siten
muutosmatka sovitun projektin aikana. Silla on alku ja loppu. Niiden vélissa kuljetaan yh-
dessa, ajattelun prosessia tutkien ja muokaten. Matkan aikana keskitytdan kasvuun ja
muutoksen tukemiseen. Coachilla ei tarvitse olla toimialatuntemusta. Hanen tehtavansa
on vastata prosessista, tukea, haastaa ja antaa ajattelun aiheita, seka etsimaéan ja teke-

maan konkreettisia 16ytdja. (Heimonen & Nurmiluoto 2018, 85.)
3.3 Kuinka coachata?

Usein coaching on ulkopuolisen organisaation tarjoama palvelu. In-house-coachingissa
yrityksen siséiset coachaajat vastaavat toteutuksesta. Joissain yrityksissa mentorointioh-
jelman mentor voi omaksua coachaajan roolin. Sisédisten coachaajien kayttaminen on
usein kustannustehokkain vaihtoehto kehitysmenetelmana. Ulkopuolinen coachaaja on
luottamuksellisesti toimiva alansa osaava asiantuntija. Hanella ei ole organisaatiossa me-
netettavaa, eivatka yrityskulttuurin saannot ja historia rajoita prosessia. Coachattavien tar-
peet maarittelevat viime kadessa valinnan ulkoisen ja siséisen coachaajan valilla. Suo-
messa on viime vuosina alettu ymmartaé esimiesten coaching-taitojen hyddyllisyys. Tyon-
tekijat arvostavat erittain paljon esimieheltd saatua myonteista palautetta ja kannustusta,
seka aitoa halua tukea ja kehittda heita pitkéalla aikajanteelld. (Carlsson & Forssell 2017,
32-33.)

Coachausta aloitettaessa on tarkeaa kayda lapi tavoitteet. Mikali kyseessa on projekti, on
tarkeaa maaritella mita projektissa halutaan saada aikaan. Jos coachattava on mukana
tavoitteiden maarittelyssa se lisaa vastuunottoa ja sitoutumista. (Virolainen & Virolainen
2018, 247.) Coaching voi olla yksilon tai ryhman coachingia. Ryhmien ja tiimien coaching
on lisdantynyt kustannustehokkuutensa vuoksi. Siita huolimatta tiedon ja kokemusten ja-
kaminen henkilokohtaisessa kontaktissa on organisaatioissa tarkeaa vaikutusten aikaan-
saamiseksi. Muutosten johtaminen coachingia hyddyntaen tekee organisaatiosta kette-
ramman. (Heimonen & Nurmiluoto 2018, 86.) Koulutus poikkeaa coachingista siten, etta
niiden tavoitteet ovat erilaisia. Koulutuksen tavoite on lisata tietoa. Coachingin fokus on
siin& miten itse oppii I6ytAmaan sopivat ja tulokselliset keinot. (Heimonen & Nurmiluoto
2018, 93.)
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Coachingia voidaan kayttaa organisaatiossa eri tavoilla tilanteesta riippuen. Erilaisia ta-
poja ovat organisaation laajat coach-projektit, kahdenkeskiset coaching-keskustelut, viral-
liset esimies-alaiskeskustelut ja jokapaivaiset keskustelut. Kahdenkeskiset coach-keskus-
telut ovat ennalta sovittuja ja niilla on usein jokin teema. Keskusteluiden tavoite on lydoda
henkilokohtaiset tavoitteet lukkoon. Coachaaja voi olla ulkoinen tai sisainen. Virallisissa
esimies-alaiskeskusteluissa keskustellaan toistuvasti esimerkiksi kuukausittain etukateen
sovitun ajan verran ennalta sovituista aihepiireista. Tavoitteita asettavat seka esimies or-
ganisaation edustajana, ettéd alainen. Taméan tavan toteuttaa sisainen coachaaja, eli oma
esimies. Jokapaivaisten keskustelujen coaching-tavassa palaveri ja keskustelut ovat im-
provisoituja, eik& niille ole sovittu pituutta. Keskusteluja voidaan kdyda kahvihuoneessa,
tyopisteelld tai vaikkapa lounaspdydéassa. Keskustelujen aihepiiri on vaihtuva, esimerkiksi
ty6hon suoranaisesti liittyvat keskusteluaiheet, onnistumisien sparraus tai konfliktien hal-
lintakeskustelut. Tavoitteet tuodaan spontaanisti esiin keskusteltaessa. Tama tapa toteu-
tetaan sisaisena coachingina, jolloin coachaaja on oma esimies. (Carlsson & Forssell
2017, 44-45.)

Laajoissa coach-projekteissa on selkea ajoitus, osallistujat, budjetti ja tavoitteet. Vaikutuk-
sia arvioidaan ennen, coachingin aikana ja sen jalkeen. Tahan liittyy usein lisaksi henkilo-
arviointi. Tapaa voi toteuttaa sisaisen tai ulkoisen coachaajan avulla. Coachingia aloitetta-
essa suositellaan vahintdan kuutta pidempéé keskustelua, jotta coachaus saa tarvitse-
mansa tilan ja fokuksen ajatuksissa. Puhelin ja séhkdposti voivat myds olla cochaus-véli-
neitd. Usein coachaus on face-to-face —tapaamisia ja puhelincoachausta, seka raportoin-
tia sdhkdpostitse. (Carlsson & Forssell 2017, 44-45.) Kokonaisuudessaan coaching-pro-
sessi kestaa useamman kuukauden, vahintd&n kolme kuukautta. Tavallisesti prosessi
kestaa kuudesta kahdeksaan kuukautta. Tapaamisten valilla esiin tulleita asioita tytste-
tédan ja harjoitellaan. ( Heimonen & Nurmiluoto 2018, 89.) Jonesin, Woodsin ja Guillaumen
(2016, 268) tutkimuksen mukaan kontaktikertojen lisaamiselléa tai coaching-prosessin pi-
dentamisella ei ole olennaista merkitysta lopputuloksen kannalta. Heidén tutkimuksensa
osoittivat myds, etté tietyn ajan jalkeen lisa- tai valicoachausten lisdys, ei johtanut parem-
piin lopputuloksiin. Tutkimus osoitti my6s, etta lyhyen aikavalin coachauksella on myontei-
nen vaikutus ja etta lyhyilla ja kustannustehokkailla toimilla paastaan tehokkaisiin lopputu-
loksiin. Laadusta ei tule kuitenkaan tinki& ja toiset tilanteet voivat vaatia enemman kontak-

teja ja pidempéaa prosessia kuin toiset.
3.4 Coachingin peruspilarit

Ensimmainen peruspilari on se, ettd coachaaja nékee coachattavan fiksuna ja oppivana

(kuvio 4). Coachattavalla on jo ne kaikki voimavarat joita han tarvitsee kehittydkseen
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oman suunnitelmansa mukaisesti. Coachaajan tehtdva on houkutella nama voimavarat
kayttéon ja saada coachattava uskomaan omiin kykyihinsa. (Carlsson & Forssell 2017,
62-63.) Coachingissa voidaan erotella pieni suunnitelma, seka suuri suunnitelma. Pieni
suunnitelma on se, mitd coachattava prosessin alussa ilmoittaa haluavansa saada aikaan.
Suuri suunnitelma usein selkeytyy coachingin edetessa pitkaaikaisena tulevaisuuden ta-
voitteena. Coachaajan tarkein tehtdva on auttaa coachattavaa etenemaan vaikeuksista
huolimatta kohti suurta suunnitelmaa. Joskus suurta suunnitelmaa on vaikea pukea sa-
noiksi, silloin riittaa, etta molemmat tietévat coachattavan oikean suunnan. (Carlsson &
Forssell 2017, 66-68.)

Asia, joka hiertaa jollakin elaméan osa-alueella, voi heijastua ongelmina toiselle osa-alu-
eelle. Coachaajan on tarkeaa tiedostaa jokin elaman muu osa-alue voi joko hairita tai toi-
mia virranlahteena. Hahmottamalla elaman eri osa-alueet voidaan arvioida tasapainoa nii-
den vdlilla. Kokonaisprosessin kannalta on tarvittaessa pystyttava keskustelemaan muis-

takin elaman osa-alueista. (Carlsson & Forssell 2017, 70-71.)

Tukeminen oman itsetuntemisen vahvistamisessa, tietoisuutta omista toimintatavoista ja
valintamahdollisuuksista on yksi coachingin peruspilareista. Coachingin avulla on mahdol-
lista [6ytaa omia sokeita pisteitéd. Jotta coachattava paatyisi oikeisiin valintoihin, hanen on
seka oltava tietoinen omista arvoistaan ja motiivitekijoistdan, seka tavoitteistaan. Tiedos-
tamisen ja toiminnan elementtien tulee yhdistya sopivassa suhteessa. Kun asioita ajatel-
laan hieman eri tavalla kuin totuttu syntyy oivalluksia. Parhaat coaching-keskustelut synty-
vat kun hyddynnetdan coachattavan hetken mielijohdetta. Kytkoksien tekeminen eri aihe-
alueiden vdlilla voivat olla avaimia oivalluksiin. Coachaajan joustavan otteen avulla voi-

daan liikkua jouhevasti aiheesta toiseen. (Carlsson & Forssell 2017, 74-77.)

Jonesin, Woodsin ja Guillamon (2016, 268-269) tutkimuksen erdana hypoteesina oli aja-
tus siitd, ettd moninaiset palautetavat yhdistettyna coachaukseen vaikuttaisivat myontei-
semmin tuloksiin. Tutkimus kuitenkin osoitti, ettd pelkalla coachauksella ilman moninaisia
palautteenantotapoja johti merkittavasti parempiin lopputuloksiin. Mydskaan ulkopuolisen
coachaajan kayttdminen ei yllattden suoranaisesti tuottanut parempia lopputuloksia, vaan
tutkimus pikemminkin osoitti, etta kayttamalla seka siséista etté ulkoista coachaajaa paas-
tédan parhaisiin tuloksiin. Heidan mukaansa organisaation tuleekin tarkkaan harkita ulko-
puolisen coachaajan kayttéd, seka moninaista palautteenantoa, silla ne molemmat johtivat
vahemman myonteisiin lopputuloksiin. Ulkopuolisia coachaajia kaytettaessa, heidan pe-

rusteellinen perehdytysprosessi tulisi varmistaa.
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Coachattavan
suunnitelmien
kunnioittaminen

Usko Eri

coachattavan elamanaluieiden
tasapaino

voimavaroihin

(’eruspilarit)

KUVIO 4. Coachingin peruspilarit (mukaillen Carlsson & Forssell 2017, 61)

Virolaisen ja Virolaisen (2018, 250) mukaan ryhm&a coachattaessa on otettava huomioon
ryhmén yhteistyon kehittaminen. Oleellista on edistaa ryhman jasenten valista tuntemusta
toistensa osaamisesta ja vahvuuksista, seka siita, ettd ryhman jasenet tuntevat toisensa.
Luottamus, avoimuus ja yhdessa tekeminen ovat tarkedssa roolissa. Naiden avulla voi-
daan kehittda turvallisuuden tunteen ja yhteishengen kehittymista. Tama johtaa siihen,

ettd omien mielipiteiden ilmaisu on jokaiselle vaivatonta.

3.5 Erilaisia coaching-tekniikoita

Coaching on tehokas yhdistelma psykologian, aikuiskasvatustieteen, urheiluvalmennuk-
sen ja businesskonsultoinnin oppeja (Carlsson & Forssell 2017, 95). Carssonin ja Forssel-
lin (2017, 96) oivaltavassa coachingissa kaytetaan kolmea paatytkalua, jotka ovat dialogi-
set tyokalut, arvioivat tyokalut ja muut tydkalut. Cauffmanin (2017, 66-68) ratkaisukeskei-
sessé coachingin on kolme keskeista tyokalua ovat taas kysyminen, kuunteleminen ja pu-
huminen. Naiden kolmen tytkalun avulla voidaan vaikuttaa itseensa, toisiin ja ymparis-
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téon. Usein kysymysten esittdminen koetaan vahemman aggressiiviseksi, kuin keskuste-
lutyylia, jossa toinen kokoajan hallitsee tilannetta mielipiteillaan. Esittamalla kysymyksia
saadaan kannustettua toista antamaan oman panoksensa coaching-keskusteluun. Kysy-
malla oikeita kysymyksia coachaaja voi ohjata keskustelua oikeaan suuntaan. Kuuntele-
malla coachattavan vastaukset ja rakentamalla niiden pohjalta uusia kysymyksia saadaan
aikaan keskustelu, jossa coachattavaa autetaan rakentamaan ratkaisuja kasilla olevaan
ongelmaan. Cauffmanin (2017, 69-73) coachingin ratkaisukeskeiset kysymykset ovat ja-

ettu kymmeneen eri kategoriaan (kuvio 5).

Kontekstia Tavoitetta Hyvia asioita Edistysta
kartoittavat kartoittavat kartoittavat kartoittavat
kysymykset kysymykset

Eroavaisuuksia Voimavaroja Poikkeuksia Tulevaisuutta

kartoittavat kartoittavat kartoittavat kartoittavat
kysymykset kysymykset kysymykset

Toisten silmin - @ Suggestiiviset
kysymykset kysymykset

KUVIO 5. Ratkaisukeskeisen coachingin kymmenen kysymyskategoriaa Cauffmanin mu-
kaan (2017, 69-73)

Cauffmanin (2017, 73-74) mukaan coach oppii ainoastaan kokemuksen my6ta mista kysy-
myskategoriasta hanen tulee kysya seuraava kysymyksensa. Kymmenen kysymyskatego-
rian lisksi tarkea jatkokysymys esitettavaksi on "mitd muuta?”. Miksi-kysymyksia tulee
valttaa. Vastaukset miksi-kysymyksiin ovat ainoastaan selityksia erilaisista todellisuuk-

sista, eivatka kuvasta havainnoitavissa olevia faktoja.

Kognitiivisen coachingin avulla autetaan coachattavaa tulemaan tietoiseksi omista ajatte-
lutavoistaan, rajoittavista uskomuksista ja reagointimalleista, sek& autetaan muuttamaan
niitd. Useat rajoittavat uskomukset koskevat rajallista oppimiskykya. Kognitiivinen
coaching auttaa kyseenalaistamaan rajoittavia uskomuksia ja erilaisia toimintaa rajoittavia
ajattelumalleja. Nain oppimistilannetta ja toimintaa voidaan uudistaa. Ajattelutapojen
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muuttamisella toimivimmiksi voidaan vaikuttaa myonteisesti tunnetilaan ja saadaan oppi-
mista tukevaa kayttaytymista myonteisemmaksi. Kolbin kokemuksellisen oppimisen keha
on malli, jossa korostuu kokemuksen reflektointi ja uuden kokeilu. liman kriittista reflek-
tointia ei voi tapahtua tehokasta oppimista. Keha kaynnistyy kokemuksesta, jonka jalkeen
kokemus kasitteellistetaan pohtimalla mité tapahtui ja mista on kyse. Talléin kokemusta
kasitellaan aiheeseen sopivan teoreettisen mallin kautta. Seuraavaksi pohditaan kuinka
jatkossa voisi toimia paremmin ja laitetaan uudet oivallukset kaytantoon, jonka jalkeen op-
pimisen keha alkaa alusta. (Virolainen & Virolainen 2018, 253-254.)

Kaytannon

ﬂokemuksj
t

ﬂarkitseva
tarkkailu )

D¢

(Aktiivinen
kokeilu )

Abstrakti
kasitteellis

taminen

KUVIO 6. Kolbin kokemuksellisen oppimisen keha (mukaillen Virolainen & Virolainen
2018, 253)

Carlssonin ja Forssellin (2017, 95-102) seitseman erilaista dialogista tyokalua sisaltavat
voimalliset kysymykset (kuvio 7). Nama ovat ylivoimaisesti tarkeimpia oivaltavan
coachingin kysymyksia. Voimalliset kysymykset ovat avoimia, joten niihin ei voi vastata
pelkastaan kylla tai ei. Ne kytkeytyvat vahvasti joko nykyisyyteen tai tulevaisuuteen. Voi-
malliset kysymykset eivét johdattele, eivatka ole kyseenalaistavia tai tuomitsevia. Kysy-
mykset ovat siind maéarin yllattavia, etta kysymykseen on paneuduttava, jotta |0ytaa vas-
tauksen. Hyvan voimallisen kysymyksen tunnistaa siita, etta vastauksen I6ytymiseen me-

nee hetki.
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KUVIO 7. Dialogiset tydkalut Carlssonin ja Forsselin mukaan (2017, 95)

Aaneen sanominen toimii toisinaan coachattavan ajatusten peilina ja lisakovalevyna,
omien ajatuksien tydstamisessa oivallusten suuntaan. Adnen sanominen auttaa hahmot-
tamaan ja jasentamaan ajatuksia. Toisen toistamana oma ajatus saattaa nayttaytya uu-
dessa valossa, jolloin se toimii coach-keskustelun nopeuttajana. Keskeyttamista tarvitaan
silloin, kun coachattavan mieli lukittuu automaattisen toistamisen tilaan kertoessaan yksi-
tyiskohtaisesti jostakin tapahtumasta. Jotta paastaan tallaisesta selostustilasta takaisin oi-
valtavaan tilaan tarvitaan keskeytysta. Menneiden tapahtumien lapikaynti pysayttééa omiin,
totuttuihin ja tuttuihin ajatusmalleihin. Joskus coaching-keskustelu jumiutuu ilman varsi-
naista estettd. Coachattavan mieli on saattanut rajoittua nakemaan vain yhden toiminta-
mallin. Talléin kokonaiskuvan piirtdmisen tekniikka voi auttaa. Siina pyritddn saamaan
coachattavan huomio kiinnittymaan kokonaiskuvaan rajoittuneen nékékulmansa sijaan.
My@s lintuperspektiivi voi auttaa, milta tilanne kayttaisi kaukaa ylhaalta katsottuna. Epéa-
johdonmukaisia paéatelmia esille nostamalla coach voi avata coachattavan ajatussolmuja
(Carsson & Forssell 2017, 103-113). Erilaiset uskomukset ohjaavat usein toimintaamme.
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Jarkiperaiset syyt tulevat vasta sen jalkeen. Arkiseen kayttaytymiseen vaikuttaa useat eri-

laiset paattelyn ja asennoitumisen vinoumat. (Pyysiainen 2012, 42.)

Coachingin tehokkuuden tarkein mittari on toiminta, johon se on johtanut. lIman kaytannén
toimintaa ja konkreettisia tuloksia se on taysin tehotonta. Oivaltavassa coachingissa kay-
tetddn menetelmana tehokasta tehtavanantoa. Talléin on oltava mahdollisimman tarkka
muotoillessaan ja antaessaan tehtavaa. Tehtavan valmistuminen sidotaan tiettyyn ajan-
kohtaan ja coachattavaa pyydetdén raportoimaan kuinka tehtévéa on sujunut. Seitsemas
tekniikka on tunnustuksen antaminen, joka on suomalaiselle esimiehelle usein melko vai-
keaa. Myotnteisen palautteen antamisen yhteydessa ei tule antaa rakentavaa palautetta,
jotta mydnteisen palautteen teho ei hiivu. Tunnustuksen antamisen on osoitettu olevan
hyodyllistd palautteen saajan kehittymiselle ja onnistumiselle jatkossa. Palautteen avulla
voidaan vahvistaa coachattavan itsetuntoa, itseluottamusta, tehokkuutta ja uskoa omaan
toimintaansa. Tunnustuksen on oltava aina rehellinen arvio siitd mitd on tapahtunut. Tun-
nustusta antaessa on huomioitava se, etta coaching-suhteessa ollaan tasavertaisia.
(Carsson & Forssell 2017, 118-121.)

Oivallusvaiheessa coachattavan ndkodkulman laajentaminen onnistuu kun coachaaja us-
koo coachattavan potentiaaliin. Coachattavaa on ohjattava kohti uutta, kyseenalaistamalla
lukkiutuneita nakokantoja, uskomuksia ja siséisia esteitd, jotka pysayttavat prosessin jo
ennen kuin se paasee alkamaan. Useimmiten tavoitteiden toteutuminen ei riipu ulkoisista
olosuhteista vaan omista siséisista esteistamme. Paaasiallinen keino sisaisten esteiden
ylittdmiseen on niiden olemassaolon tiedostaminen. Rajoittavat uskomukset syntyvat vuo-
sien saatossa ja juurtuvat mieleen totuuksina. Erityisen vahvasti juurtuvat lapsuus- ja nuo-
ruusian kokemukset ja yleispatevat saannot, joita ei edes kyseenalaisteta. (Carlsson &
Forssell 2017, 124-131.) Rajoittavien uskomusten ilmenemismuoto on sisdinen lannistaja,
joka on ajatusaani tai mielikuva, se ilmestyy silloin kun on tehty suuri paatos tai asetettu

erityisen kunnianhimoinen tavoite (Carlsson & Forssell 2017, 134).

GROW-malli on suosittu coaching-malli (taulukko 1). Tavoitteiden avulla maaritellaan mité
halutaan saavuttaa. Vaikka lahtttilanne on mallissa vasta toisena, kdytannossa valmen-
nuskeskustelut usein alkavat tasta vaiheesta. Vaihtoehtojen avulla kartoitetaan keinot joi-
den avulla tavoitteet aiotaan saavuttaa. Ensin listataan kaikki vaihtoehdot, sitten valitaan
sopivin jota aletaan toteuttaa. Tahto ja yhteenveto tarkoittavat valmennuskeskustelun lo-
pussa tehtavaa yhteenvetoa keskustelun paakohdista, mika on tavoite, milla keinoin se

saavutetaan ja missa aikataulussa. GROW-malli on selked, toiminnallinen ja konkreetti-



30

nen valine oppimisen edistamiseksi. Sen avulla voidaan selkeyttda toimintaa ja auttaa op-
pijoita tuottamaan omia ratkaisua, seka ryhtya toimeen. (Virolainen & Virolainen 2018,

250-251.)

Taulukko 1. GROW-malli (mukaillen Virolainen & Virolainen 2018, 250)

G = Goal, tavoitteet

R = Reality, lahtotilanne

O = Opportunity, vaihtoehdot

W = Will / Wrap Up, Tahto / Yhteenveto

Virolainen ja Virolainen (2018, 244) mieltavat, etta ongelmakeskeinen puhe ja toiminta
laskevat energiatasoa ja tunnetilaa. Suuntaamalla keskustelu ratkaisuun nousevat seka
tunnetila, ettd energiataso. Samalla ajattelu avartuu ja toiminta suuntautuu kohti paamaa-

raa.
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4 TYOSSAOPPIMISPROSESSIN MALLINTAMINEN JA KEHITTAMINEN
4.1 Prosessin jatkuva kehittaminen

Projektilla tarkoitetaan ehdotusta tai suunnitelmaa. Suomen kielessé sen synonyymina
kaytetaan sanaa hanke. Hankkeella kuitenkin tarkoitetaan usein laajempaa kokonaisuutta,
joka koostuu useista projekteista. Projektiin kokoontuu joukko ihmisia tai muita resursseja
tilapaisesti suorittamaan maariteltya tehtavaa. Jokaisella projektilla on myés kiinted bud-
jetti ja aikataulu. (Ruuska 2012, 18-19.) Prosessi on taas asiakkaalle lisdarvoa tuottava

tapahtumaketju, johon kaytetaan resursseja (Martinsuo & Blongvist 2010, 4).

Tuloksellisuuden kehittamisessa on jo 70-luvulta saakka nostettu keskeiseksi keinoksi
prosessien mallintamista ja uudistamista. Prosessiajattelua voidaan soveltaa toimialasta
ja organisaatiosta rijppumatta. Systemaattinen ajattelu, asiakeskeisyys, paamaaratavoit-
teisuus, keskittyminen arvoa tuottavaan toimintaan, palautteen hyddyntaminen toimin-
nassa ja prosessin jatkuva kehittdminen ovat prosessiajattelun keskeisid ominaisuuksia.
Keskeista on toiminnan tehostaminen ja arvoa tuottamattoman tyon karsiminen. Usein ko-
rostuvat tyékalut, dokumentointi ja tietojarjestelmat, jotka ovat tarkeita uusien kaytantdjen
kuvaamiseen. Jotta tuloksellisuutta voidaan kehittda, se edellyttéda, ettéa nykyisen tuloksel-
lisuuden tasosta on riittavasti tietoa saatavilla, seka todellisista syista jotka lisdavat tai hei-
kentavat tuloksellisuutta. Prosesseja voidaan mallintaa havainnollistamaan joko nykyista
prosessia tai tavoiteprosessia. Prosessin mallintamisen avulla voidaan osoittaa sen mah-
dolliset viat ja kehitystarpeet. Erilaiset suoritusmittarit liittyvat prosessien systemaattiseen
seurantaan ja arviointiin. Prosessilla tarkoitetaan aina "asiakkaalta asiakkaalle” —ketjua,
siihen kohdistuu aina odotuksia, tarpeita ja vaatimuksia, huolimatta siitéd onko asiakas si-
sainen, ulkoinen, tunnettu tai vieras. Prosessiin tulee sy6tteita, joihin tuotetaan lisdarvoa
prosessin avulla. Tuotettu lisaarvo liittyy asiakkaan odotuksiin tai tarpeeseen. Tuotettu li-

saarvo, tuotos, voi olla esimerkiksi tuote tai ratkaisu. (Martinsuo & Blongvist 2010, 3-4.)
4.2 Prosessin mallintaminen

Kuvaamalla mallintamisen avulla nykytilannetta on hyvéksyttava, ettd nykyisessa toimin-
nassa prosessin kaikki tehtavat ja toiminnot eivat ole valttdmatta hyvin toteutettuja ja etta
kuvaus voi olla hyvin kaoottinen. Talldinkin mallintamalla I16ydetéaéan kuitenkin kehittdmis-
kohteet. Tavoiteprosessia kuvattaessa on tyypillista aloittaa prosessin mallintaminen lo-
pusta alkuun. Tavoiteprosessia kuvattaessa on varmistettava prosessin yksinkertaisuus ja
toteuttamiskelpoisuus. Prosessikatselmuksessa on kiinnitettdva huomiota siihen, etta se
vastaa padmaaria ja lisaako kaikki tehtavat arvoa asiakkaalle. Prosesseista saatavaa pa-

lautetietoa voidaan kayttda jatkuvassa kehittdmisessa ja uudistamisessa. Mitata voidaan
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tuotoksia, syétteita ja itse prosessin toimivuutta. Tuotoksien mittaaminen on jarkevaa ke-

hittamisen alkuvaiheessa, silla niistd on usein helpoiten saatavissa tietoa. Jatkuvan paran-

tamisen kannalta tuotoksien mittaaminen on jalkijattdista, eikd anna ajantasaista tietoa

varsinaisen prosessin ohjaamiseen. Prosessin aikainen mittaaminen on vaikeaa, mutta

juuri taté jatkuva parantaminen edellyttaisi. (Martinsuo & Blonqvist 2010, 13-15.)

Taulukko 2. Taulukko tydssaoppimisen prosesseista Pursiaisen mukaan (2016, 99)

OPETTAJA

Ty6ssaoppi- | Ennen jaksoa Alussa Tydssaoppiminen Ammattiosaami-
misen pro- sen naytto
sessi

OPISKE- Tavoitteet tydssaoppimisjaksolle Tydprosessien oppiminen Osaamisen
LIJA nayttdminen

HOPS

Perehtyminen

Oppimisen ja osaamisen

dokumentointi

TyOpaikan TyOpaikkaohjaajan ohjaus + tarvittavan tuen tar-
laadun var- | joaminen

mistus

Perehdytys | Ohjaava arviointi

Osaamisen arvi-

ointi

Osaamisen arvi-

ointi

Oppimisen dokumentoin-

nin suunnittelu

Oppimisen ja osaamisen dokumentoinnin seu-

raaminen + palaute + vuorovaikutus

Osaamisen do-

kumentointi

PALAUTE

Tybssdoppimisen prosessia voidaan kuvata Pursiaisen (2016, 99) taulukon mukaisesti.

Ammattiosaaminen naytetddn ensisijaisesti tydelamassa, siksi tyéssdoppiminen on kes-

keinen tapa oppia ammattia. Yhdenvertainen ja riittd& ohjaus koko prosessin ajan on siten

erittain tarkeda. Tydssdoppiminen ja ammattiosaamisen nayttaminen ovat luonnollinen jat-

kumo oppimisprosessissa. (Pursiainen 2016, 98.)
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Pursiaisen (2016, 100-101) mukaan ennen tyéssaoppimisjaksoa opiskelijan tulee asettaa
tavoitteita ja tarkentaa niité jakson alettua. Tyéssaoppijan on hyva tuoda esille millaista ar-
vosanaa hén tavoittelee tydssaoppimisjaksolta, jotta ohjaaja osaa antaa palautetta konk-
reettisesti osaamisesta ja kehittamistarpeista. Tydssaoppimisen aikana opiskelijan tulee
perehtya oppimis- ja osaamistavoitteisiin, osaamisen arviointikriteereihin, tydssaoppimis-
paikkaan ja sen kaytantoihin, seka tyéturvallisuuteen. Tydssaoppimisen aikana opiskelija
opiskelee tyOprosesseja ja raportoi omasta oppimisesta ja osaamisestaan kirjallisesti. Ra-
portointi kuuluu oleellisena osana tydssaoppimiseen, vaikka suoritettaisiin ammattiosaa-
misnayttd. Tydssaoppimista voi olla ilman ammattiosaamisen nayttda. Opettajan tulee tar-
jota tarvittaessa ohjausta ja tukea tydssaoppimispaikan ohjaajalle prosessin ajalle. Tutus-
tuminen tydssdoppimisen aikajanaan auttaa ohjaajaa hahmottamaan prosessin etenemi-

nen ajallisesti (taulukko 3).

Taulukko 3. Tydssaoppimisen aikajana Pursiaisen mukaan (2016, 101)

Perehdytys Ohjaus Ammattiosaamisen nayttaminen
e  Tyoturvallisuus e  Tydtehtavissa o  Tyota tekemalla
e  Tyobpaikan kaytannot e  Jatkuva ohjaava arviointi . Perustelut ja teoriatieto tai

muutoin nayttamalla
e Arviointikriteerit e  Ohjaava arviointikeskustelu

ennen nayttoa
e  Opiskelijan yksilokohtaiset

tarpeet . Opettajan antama ohjaus
Alussa Lopussa
Tavoitteet Oppiminen Ammattiosaamisen arviointi
e  Mita tulee oppia? e  Tyodn tekeminen e ltsearvioinnit
e  Mita tulee nayttaa? e  Oppimisen dokumentointi e  Arviointikeskustelu
e  Mité arvosanaa opiskelija Osaamisen nayttamiseen valmistau-
tavoittelee? tuminen
e  Missa tyoprosesseissa e  Aikataulutus

osaamisen voi nayttaa?
e  Suunnittelu

Coaching-prosessin tarkein kysymys sen alkaessa on se, mik& on prosessin paatavoite.

Paatavoitteeseen voidaan palata coachingin aikana ja pohtia miten jokin ajatus liittyy sii-
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hen tai palvelee sitd. Tavoitetta voidaan mygs tarvittaessa muuttaa tai tarkentaa. Paata-
voitteeseen liittyy kaksi eri vaihetta oivallusvaihe ja toimintavaihe. Oivallusvaiheessa laa-
jennetaan nakdkulmaa, voitetaan sisaisia esteitd ja tehdaan sisaisid suunnanmuutoksia.
Se lisdéa coachattavan mahdollisuuksia paésta eteenpain, ylittda esteita, kytkea asioita toi-
siinsa ja sytyttaa kipinan toimintaa vasten. Toimintavaiheessa tarkennetaan tavoitteet, vie-
daan asiat kaytantéon ja arvioidaan tuloksia. Nama kaksi vaihetta seuraavat toisiaan ja
ovat osittain myos paallekkaisid, néin oivallus- ja toimintavaiheet toimivat yhdessa spiraa-
limaisesti. Toisinaan on palattava takaisin edelliseen vaiheeseen takaisin ja arvioitava ti-
lanne uudelleen. (Carlsson & Forssell 2017, 123-124.)

4.3 Kehittamismenetelméana toimintatutkimus

Tutkimukselliseen kehittdamistydhon kuuluu uusien ideoiden, kaytanttjen, tuotteiden tai
palveluiden tuottamista, toteuttamista ja ongelmanratkaisua. Tarkoitus on luonnostella, ke-
hitella ja ottaa kayttdon uusia ratkaisuja ja toimintamalleja. Kehittamistydssa etsitdén
konkreettisesti parempia vaihtoehtoja ja viedaan asioita eteenpéin. (Ojasalo, Moilanen &
Ritalahti 2014, 19.) Toimintatutkimus sopii erinomaisesti tutkimuksellisen kehittdmistyon
menetelmaksi. Toimintatutkimus on osallistavaa tutkimusta, jolla pyritaan yhdessa ratkai-
semaan jokin kaytannén ongelma ja saamaan muutos aikaiseksi. (Ojasalo, Moilanen & Ri-
talahti 2014, 58.) Tarkka ja yksiselitteinen méaaritelma toimintatutkimuksesta on haastava,
koska kyseessa ei ole pelkka tutkimusmenetelméa vaan joukko tutkimusmenetelmia (Kana-
nen 2014, 13).

Tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita siitd, miten asioiden tulisi olla, eika siitd kuinka ne
ovat. Tavoite on nykyisen todellisuuden muuttaminen. Tutkimus on kaytannonléheinen,
sen tulee tavoittaa tavalliset ihmiset ja heidan jokapéivainen toimintansa. Ihmiset tulisi
saada aktivoitua mukaan toimintatutkimukseen, jotta heistd saadaan toimijoita jotka itse
muuttavat jo olemassa olevaa. Osallistava kehittdminen tarjoaa kehittajalle monia etuja.
Yhdesséa kehitetyt ratkaisut ovat usein parempia kuin ulkopuolelta tulevat ajatukset. Yh-
teis6 tuntee oman toimintansa ja toiminnan haasteet paremmin kuin kukaan muu. Tutkijan
mukaantulo tuo kuitenkin mukanaan myos ulkopuolisen naktkulman ja teoreettisen osaa-
misen. Ty6ryhman itsensa ldytaman ratkaisun hyvaksyminen ja toimintatapojen muuttami-
nen on usein helpompaa. Toimintatutkimuksen haasteena on tutkimuskohteen tilan-
nesidonnaisuus, siksi muiden aikaisempia tuloksia on vaikea hyddyntéaé. (Ojasalo, Moila-
nen & Ritalahti 2014, 58-59.)

Toimintatutkimuksessa toiminta etenee suunnittelun, havainnoinnin ja arvioinnin kehana,

jossa tutkimuksen jokaista vaihetta toteutetaan ja suhteutetaan toisiinsa jarjestelmallisesti
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ja kriittisesti. Prosessi on syklinen eli eri vaiheet, suunnittelu, toiminta ja havainnointi, tois-
tuvat uudelleen. Toimintatutkimus katsotaan yleensa laadulliseksi eli kvalitatiiviseksi |&-
hestymistavaksi, mutta siind voidaan hyddyntdaa myds maarallisia menetelmia. Menetel-
mien on kuitenkin oltava osallistavia, jotta paastaan kasiksi toimijoiden ja tyontekijdiden
hiljaiseen tietoon, ammattitaitoon ja kokemukseen. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014,
60.) Tassa toimintatutkimus on niin sanottu mixed methods, jossa on kaytetty seka laadul-

lisia, etta maarallisia menetelmia.

Toimintatutkimuksen tarkeimpia tiedonkeruun menetelmia ovat osallistuva havainnointi,
havainnoinnin pohjalta kirjoitettu tutkimuspaivakirja ja haastattelut. Aineistoja voivat olla
myd6s muu toiminnan aikana tuotettu kirjallinen materiaali, kuten tyéryhmien muistiot, ko-
kouspdytakirjat, raportit ja sdhkodpostiviestit. Usein dokumentit ovat niin sanottuja loppu-
asiakirjoja, joista ei selvia itse prosessi. Toimintatutkimuksessa voidaan hyédyntaa myos
kyselylomakkeella kerattya aineistoa. (Heikkinen, Rovio & Syrjala 2006, 104.) Toiminnan
analysointia helpottavat erilaiset kartat ja kaaviot, jotka kuvaavat muun muassa toimijoi-
den liikkumista organisaation tiloissa. Yleisesti kdytetty menetelma on toimijoiden yhteiset
keskustelut eli diskurssi. Muita mielenkiintoisia menetelmia ovat ajankayttoa esittavat dia-
grammit ja sesonkikalenterit. Menetelmien valintaan vaikuttavat aina kohdeorganisaation
koko, kehittamiskohteen laajuus, tutkimushenkildsto ja sen rooli, sekd kohdehenkildsto.

(Ojasalon ym. 2014, 62 mukaan.)
4.4 Tyossaoppimisjakson jarjestelyt ja toimintatutkimuksen eteneminen

Kehittamishanke on toteutettu Koulutuskeskus Salpaukselle yhteistydssa Deltion Collegen
kanssa. Koulutuskeskus Salpauksesta hankkeessa oli mukana rakennusalan opettaja Jari
Lahtinen. Hollannin Deltion Collegesta kehittdmishankkeessa oli mukana lehtori Ina Jol-
man. Tydssaoppijat saapuivat Erasmus+ -vaihto-ohjelman kautta. Tyossdoppimispaikan

tydssaohjaajana toimi Petteri Helander.

Ensimmaisessa vaiheessa rakentamisprojekti esiteltiin kaikille Deltion Collegen rakennus-
alan opiskelijoille, joita syksylla 2018 ensimmaisen periodin tydssaoppiminen koskee.
Esittelytilaisuus oli Zwollessa sijaitsevassa Deltion Collegessa 9. toukokuuta 2018. Esitte-
Iytilaisuus pidettiin kaksi kertaa saman paivan aikana ja se kesti kerrallaan reilun tunnin.
Tilaisuuksiin osallistui yhteensé noin 60 oppilasta. Esittely oli rakennettu Power Point-esi-
tyksen ymparille, jossa esiteltiin kaikki projektin toimijat, Lahtea yleisesti, seka rakennus-
kohteen pohja-, julkisivu- ja leikkauskuvat. Liséksi rakennuspaikka esiteltiin kuvin. Oppi-

laille kerrottiin, etta taman vuotiseen tydssaoppimisjaksoon liittyy kehityshanke.
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Rakennuskohteen esittelyn jalkeen oppilailla oli mahdollisuus hakeutua tydssaoppimaan
Suomeen. Tydssaoppijat valitsi Deltion Collegen lehtori Ida Jolman. Valintakriteereita oli-
vat taysi-ikaisyys, motivaatiotekijat ja halu lahtea tydssaoppimisjaksolle. Tyossaoppimis-

jaksolle valittiin 7 opiskelijaa, 4 tyttda ja 3 poikaa.

Ina Jolmanin (2018) mukaan rakennusprojektin esittelyn ja tydsséaoppijoiden valinnan jal-
keen he ryhmaytyivat oma-aloitteisesti ja alkoivat viettdd aikaa yhdessa, seka koulussa,
etta koulun ulkopuolella. Tydssaoppijat kyselivat Jolmanilta aktiivisesti tulevaan tyéssaop-

pimisjaksoon liittyen mietityttavia asioita.

Tyossaoppijoille lahetettiin ennen heidan saapumistaan ennakkokysely, jossa oli kolme
kysymystd. Ennakkokyselyyn vastattiin sahkdpostitse. Vastausprosentti oli 85,7%, eli vain

1 opiskelija ei vastannut ennakkokyselyyn.

Ennakkokyselyssa kysyttiin:
o Miksi paatit tulla tydssaoppimisjaksolle Suomeen?
¢ Minkalaisia odotuksia sinulla on tydssaoppimisjaksolle?
e Onko jotakin erityista, jota haluat oppia suomalaisesta puutalorakentamisesta?

Vastauksien mukaan Suomi valikoitui tydssaoppimispaikaksi, koska haluttiin tydsséoppi-
maan ulkomaille, seikkailua ja yksi vastaajista painotti, ettéa halusi oppia kuinka puuta voi
hyddyntaa rakentamisessa eri tavoin. Tydssaoppimisjakson odotettiin tarjoavan koke-
musta suomalaisesta puutalorakentamisesta, kulttuurista, seké itsenaistymisesta. Suoma-
laisesta puutalorakentamisesta haluttiin oppia "kaikenlaista”, esiin nousi myds puun kaytt6
rakenteissa. Muutama opiskelija kertoi tulevaisuudessa keskittyvansa arkkitehtuuriin ja

ajatteli voivansa hyddyntaa kokemusta tulevaisuudessa.

I hope to learn a lot of standing on my own feed and learn about the Finnish

wood constructions.

Ennen ty6ssaoppijoiden saapumista heille lahetettiin viela video. Videoon oli otettu kuvia
rakennushankkeen etenemisesté aina samasta kohdasta tyémaalta sen edetessa. Videon
avulla pyrittiin antamaan tydsséoppijoille kasitys siitd, mita kaikkea tydmaalla on tapahtu-

nut ennen heidan saapumista.
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Tybssaoppijat saapuivat Suomeen 31. elokuuta ja vaihto oli kestoltaan 11 viikkoa. Jolman
jarjesti tydssaoppijoille asunnon, jonka kustannukset tydssaoppijat jakoivat keskenaan.
Tybssaoppijoiden paaasiallinen tehtava oli paritalon rungon pystyttaminen, mutta koska
rakentamisaikataulu oli jonkin verran mythéassé, alkoivat tyot harkkojen muuraamisella.
Oppilaiden tueksi ja ohjaukseksi perustettiin WhatsApp-ryhma, jonka avulla pyritaan hel-

pottamaan tiimin viestintaa tydsséohjaajan kanssa.

Tybssdoppimisaikana tydssdoppijat saivat ohjausta koulutuskeskus Salpauksen vastuu-
opettajalta Jari Lahtiselta, Deltion Collegen lehtori Ina Jolmanilta ja tydsséohjaaja Petteri

Helanderilta. Helander kaytti oppilaiden ohjaamiseen coaching-menetelmia.

Salpauksen vastuuopettajaa Jari Lahtista ja Hollannin vastuuopettajaa Ina Jolmania haas-
tateltiin vaihtojakson jalkeen strukturoidulla teemahaastattelulla muun muassa siita,

kuinka vaihtojakso heidan nakdkulmastaan onnistui edellisiin vuosiin verrattuna.

Vaihtojakson jalkeen tydssaoppijat vastaavat laajempaan Webropol-kyselyyn. Kysely la-
hetettiin tydsséoppijoille paivaa ennen kuin he lahtivat Suomesta ja vastaamisesta muistu-
tettiin viel& kaksi paivaa kyselyn julkaisemisen jalkeen. Webropol-kyselyn rakensi tutkija
tietoperustaan pohjautuen, Mankan ja Mankan tydhyvinvoinnin tikkataulua mukaillen. Vas-
tauksien analysoinnin jalkeen voitiin paatelld onnistuttiinko tydssaoppijoiden tydssaoppi-

misprosessin kehittdmisessa, seka miten toimintamallia voitaisiin kehittédé viela jatkossa.

Webropol-kyselyn analysoinnin, haastatteluiden ja tietoperustan pohjalta rakennettiin tyos-
saoppimisprosessista toimintamalli koulutuskeskus Salpaukselle. Toimintatutkimuksen tu-
loksena syntyi tydssaoppimisen tikkataulu ja tydssaoppimisprosessin toimintamalli Koulu-
tuskeskus Salpaukselle. Tydssédoppimisprosessin toimintamalliin on koottu kaikki tyosséa-
oppimiskokemukseen vaikuttavat tekijat. Tydéssaoppimisen tikkataulun avulla voidaan tar-
kastella kuinka tydssaoppijat kokivat tydéssadoppimiskokemuksen, mihin osa-alueisiin oltiin

tyytyvaisia ja mitd voitaisiin viela jatkossa kehittaa.

Ina Jolman (2018) oli todella yllattynyt ja ylpea siitd kuinka paljon tyéta tydssaoppijat olivat
tehneet tydssaoppimisjakson aikana, silla ainoastaan yhdella pojista oli ikddnsa nahden
enemman aiempaa kokemusta rakentamisesta. Kukaan neljasta tytdsta ei ollut koskaan
aikaisemmin tyoskennellyt rakennustydmaalla. Jolmanin mukaan he ovat oppineet todella
paljon ja nopeasti. Jolman kertoo saaneensa ainoastaan positiivista tydssaoppimispaikan
jarjestelyista. Ainoastaan asumiseen liittyvissa asioissa tydssaoppijat ovat olleet jokseen-
kin tyytymattémia. Jolman kuitenkin sanoo oppilaiden itse paattaneen viime kédessa asu-

misjarjestelynsa.
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4.5 Prosessit tydmaalla

Tassa tutkimuksessa tydssdohjaaja toimi sisaisena coachina. Tydssaoppimisjakson ai-
kana coachaus tuotiin mukaan paivittaiseen tydskentelyyn. Tydsséoppijoiden kanssa kay-
tiin kahden keskisin&, seka tiimin kesken keskusteluita. Keskusteluita ei coachaustilan-
teessa dokumentoitu, silla dokumentointi olisi ollut kohtuullisen haastavaa tydoskennessa.
Coach kavi keskustelut tutkijan kanssa myohemmin lapi keskeisimmilta sisalldiltéan. (He-

lander 2019.) Esimerkkina coach kertoi paivasta tutkijalle nain:

Tanaan satoi vettd koko paivan. Lahdin poikien kanssa kahvitunnin jalkeen
kaymaan kaatopaikalla. Juteltiin matkalla tulevien paivien tyotehtavista ja
siitd mita kukakin haluaa tehda. He tuntuvat pitavan kaikista tdist&, kunhan
saavat tehda ja oppia uutta, eika kelillakaan ole merkitysta. llitapaivalla otet-
tiin pieni kisa siitd, kuka ehtii muurata eniten harkkoja puoli neljaan men-

nessa.

Toisinaan coachin keskusteluiden purkamiset koskivat tydsséoppijoiden taustoja:

N kertoi, ettd heilld on kotona maatila jossa han tydskentelee samalla kun
opiskelee. Hanella oli vaikeuksia paasta mukaan tyéssaoppimisjaksolle,
koska kotitilan hoito on hyvin paljon hanen vastuullaan ja 11 viikkoa on pitka
aika. N haluaa valmistua rakennusmestariksi ja on remontoinut paljon kotiti-
lalla. Taytyy sanoa, etté alle kaksikymppiseksi hanelld on hAmmastyttavan
tarkat suunnitelmat tulevaisuutta ajatellen. N on myés innokas oppimaan ja
huomaa, ettd han todella ajattelee ja pyrkii ymmartamaan miksi teemme asi-

oita tietylla tavalla.

Keskustelujen purkuja oli joka ty6paiva, koko 11 viikon tydssaoppimisjakson ajan. Tana
aikana tutkija sai laajan kasityksen jokaisen tydssaoppijan taustoista, nykyhetkesta ja tule-

vaisuuden tavoitteista. Keskusteluiden puruissa kaytiin |api coaching-tilanteita:



39

Annoin tdnaan D:lle tehtavaksi suunnitella ja toteuttaa ikkuna-aukkoihin
muurauksen ajaksi asennettavat puiset kehykset. Taman paivan D sai suun-
nitella tehtdvanantoa mielessaan ja paivan paatteeksi hanen tuli kertoa mita
han tarvitsee aloittaakseen toteutuksen huomenna. D maalasi tdnaan koko
paivan ja pohti tata samalla. Pari kertaa han tuli kysymaan paivan aikana li-
sdtietoja. lltapaivalla héan antoi tilauksen tavarasta ja tavaramaarista joita tar-
vitsee, naiden perusteella pystyin toteamaan D:n olevan oikeilla urilla tehta-

van suunnittelun ja toteuttamisen suhteen.

GROW-mallia hyddyntaen (Virolainen & Virolainen 2018, 250) nivottiin koko tydssaoppi-
misprosessi karkeasti kategorioihin, joita muut kaytetyt metodit tdydensivat ja syvensivat

eri osa-alueittain (Helander 2019).

Tybssdoppimispéiva alkoi arkisin klo 8.00 ja ohjaaja tuli jo tuntia aikaisemmin tydémaalle
valmistelemaan tulevan paivan tyotehtéavia, jolloin tehtavananto oli mahdollisimman teho-
kasta. Tyo6ta tehtiin padsaantoisesti pareittain, mutta myds yksittain tai coachin parina.
Tybssaohjaajan tyoparina ollessa oli luontevinta keskustella tyén lomassa. Koko ryhméaéa

tydssaohjaajan oli luontevinta coachata kahvitunneilla. (Helander 2019.)

Tybssdohjaaja pyrki jakamaan joustavasti ja monipuolisesti tydtehtavat, hyddyntéen tyds-
saoppijoiden vahvuuksia ja vahvistaen heikkouksia. Ennakkokyselyn tietoja pyrittiin hyo-
dyntamaan kartoitettaessa mista tydssaoppijat olivat erityisesti kiinnostuneita. (Helander
2019.)

Coach kartoitti kahden keskisissa keskusteluissa coachingin peruspilareiden mukaisesti
coachattavan suunnitelmia ja eri elamanalueiden tasapainoa (Helander 2019). Cauffma-
nin (2017, 69-73) ratkaisukeskeisia kysymyksia kaytettiin eniten kahden keskisissa

coachaustilanteissa.

Kolbin (Virolainen & Virolainen 2018, 253) kokemuksellisen oppimisen kehaa hyddynnet-
tiin eniten annettaessa tiimille tai pareille yhteisia tehtavia ratkottaviksi. Carssonin ja Fors-
selin (2017, 95) dialogisia tytkaluja kaytettiin seka yksiloa, etta tiimi& coachatessa. Pa-
lautetta toiminnasta annettiin kaikille tasapuolisesti. Coach piti erityisesti voimallisten kysy-
mysten esittamisestd, koska se haastoi hanen mielestaan eniten tydssaoppijoita ratkaise-

maan tilanteita itse (Helander 2019).

Jos keksit paremman tavan tehda taman asian, niin kerro. Olen siita eh-

dottoman kiinnostunut, koska sen avulla voisin sdastaa rahaa.
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5 TYOSSAOPPIMISYHTEISOKYSELYN TOTEUTTAMINEN

5.1 Tybmenetelmat ja toteutus

Ty6ssaoppimisyhteison tikkataulu on suunniteltu taté kehityshanketta varten Mankan ja
Mankan (2016, 221) tydyhteison tydhyvinvoinnin tikkataulua mukaillen (kuvio 8). Tydssa-
oppimisyhteison tikkataulu kuvaa seitseméan eri osa-alueen toimivuutta tydssaoppimisjak-
son ajalta. Kysely voidaan tehda vuosittain tydssaoppimisjakson jélkeen, jolloin tuloksia
voidaan vertailla edellisten vuosien tuloksiin, esimerkiksi tilanteissa joissa ohjaaja ja/tai
tydssaoppimispaikan tarjoaja vaihtuu. Jokaisessa osa-alueessa on kuusi osiota. Osioihin
vastataan asteikolla 1-5 (taysin eri mieltd — taysin samaa mieltd). Tydssdoppimisyhteistn

tikkataulun ja siitéa johdetun kyselyn suunnitteli ja toteutti tutkija.

KUVIO 8. Tydyhteison tyohyvinvoinnin tikkataulu Mankan & Mankan mukaan (Manka &
Manka 2016, 221)

Tikkataululla voidaan havainnollisesti kuvata vastausten keskiarvot, seka minimi- ja mak-
simiarvot. Liséksi tikkataulukyselyyn on mahdollista lisata avoimia kysymyksia, seka valita
eri taustamuuttujia, joiden kesken voidaan tehda vertailuja. (Manka & Manka 2016, 120-
121; 221.) Tama kysely lahetettiin kaikille seitsemaélle tydssaoppijalle 17.11.2018 linkkina
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WhatsApp-ryhmaan ja kysely suljettiin 19.11.2018, kun kaikki olivat vastanneet. Kyselyyn
vastasivat kaikki seitseman tydssaoppijaa (100%). Vastaajia muistutettiin vastaamisesta

muutaman kerran.
5.2 Tyo6ssaoppiminen eri osa-alueilla

Tybssdoppimisen tikkataulun osa-alueiden ja osioiden tulokset kuvataan keskiarvoina.
Tikkataulun eri osa-alueiden keskiarvo vaihteli 3,62 — 4,26 valilla ja oli alhaisin yleisten jar-

jestelyiden osa-alueella ja korkein oppiminen osa-alueella (kuvio 9).

Keskiarvo

Yleiset jarjestelyt

4.5
4
Tuottavuus 3.5 TywOymparistd ja tydtehtavat
=5
25
1,5
1
Tiirmin toimivuus Oppiminen
Coaching Ohjaus

KUVIO 9. Tybéssdoppiminen eri osa-alueittain

Yleisia jarjestelyja koskevissa kysymyksissa koettiin, etta ennakkoesittelytilaisuus oli kiin-
nostusta herattava ja motivoiva, seké etta Deltion Collegen vastuuopettaja oli koko ty6s-

saoppimisjakson ajan hyvin tarvittaessa tavoitettavissa (kuvio 10).

Eniten yksittaisia "taysin samaa mielta”-vastauksia kysymykseen oliko Deltion Collegen

vastuuopettaja saatavilla tarvittaessa (lite 2). Talla osa-alueella tuli vain yksi "taysin eri
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mieltd”-vastaus ja se tuli kysyttdessa oliko Salpauksen vastuuopettaja tarvittaessa saata-

villa koko tydssaoppimisen ajan.

Koitko ennakkoesittelytilaisuuden kiinnostusta
herdttdvaks ja motivoivaksi?

Olwvatko tyds=aoppimisen tavoitteet tiedossasi jakson |
alusta alkaen?

Olivatko jarjestelyt asumisen osalta mielestasi hyvin
hoidettu? (asuminen)

Oliko Salpaus hoitanut hyvin vaihtoa koskeva

Jarjestelyt? (lounas, matka Helsinkin, polkupyGrit

Oliko Koulutuskeskus Salpauksen vastuuopettaja

= -

saatavilla tarvittaessa koko tyOssaoppimisen ajan

Oliko Deltion Collegen vastuuopettaja saatavilla

tanvittaessa koko tydssdoppimisen ajan?

4,43

KOKD O5A-ALUE 3,62

KUVIO 10. Yleiset jarjestelyt osa-alue

Seuraavat kysymykset koskivat tydymparistoa ja tyotehtavia (kuvio 11). Eniten samaa
mielta keskiarvollisesti oltiin siita, etta toisinaan sai tydskennella itsenaisesti. Keskiarvolli-
sesti talla osa-alueella vahiten menestyi 0sio, jossa kysyttiin oliko tydymparistd turvallinen.
Muiden kysymysten keskiarvot olivat 4 — 4,14, eli hyvin lahella toisiaan, naissa oltiin siis

"melko samaa mielta”.

Yksittaisista vastauksista eniten samoja vastauksia "tdysin samaa mieltd”-vastauksia, viisi
kappaletta, tuli kysyttaessa saitko toisinaan tydoskennella itsendisesti (liite 3). Yksi henkild
oli tasta "melko eri mieltd”. Viisi "ei samaa, eika eri mieltd”-vastausta vastattiin kysyttdessa

oliko tydymparisto turvallinen. Kukaan ei ollut tasta "taysi eri mieltd” tai "melko eri mielta”.
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Olko rydimapiiri tydssaoppimispakassa hyva? | 414
Olvatko tyossaoppijat Ja tyontekijat yhdenvertasia keskendan? | 414
Saitko tydskennelld toisinaan itsendisesti? ‘ 4,43

Oliko tydskentely hairiotonta? | 4

Oliko tydymparistd turvallinen?

Koitko tekemasi tydtehtavat motivoiviksi? | 4

KOKO OSA-ALUE | 4

1 15 2 25 3 35 4 45 5

W Keskiarvo

KUVIO 11. Tybéymparisto ja tydtehtavat osa-alue

Oppimisesta kysyttaessa alle neljan keskiarvollinen vastaus saatiin ainoastaan kysytta-
essd, oliko sinulla mielestasi sopivasti vastuuta ja itsenaisia tyotehtavia (kuvio 12). Muut
vastaukset ovat 4 — 4,57 keskiarvoltaan. Keskiarvollisesti oltiin eniten samaa mielta siita,

ettd pyydettiin itse aktiivisesti tarvittaessa lisaa tyttehtavia ja ohjeita.

Eniten yksittaisia "taysin samaa mieltd”-vastauksia, 4 kappaletta, vastattiin kysyttdessa
naitkd tekemasi tydvaiheet osana kokonaisuutta ja pyysitko itse aktiivisesti tarvittaessa li-
saa tyotehtavia ja ohjeita (liite 4). Talla osa-alueella yhteenkaan osioon ei kukaan vastan-

nut "taysin eri mieltd” tai "melko eri mielta”.



Oliko tydssdoppimisprojekti kokonaisuutena (paritalon

rakentaminen) mielestdsi motivoiva ja kiinnostava?

Maitkd tekemadsi tydvaiheet osana kokonaisuutta?

Pystyitkd yhdistamaan tekemasi tyotehtavat opintoihisi?

Pyysitkd itse akiiivisesti tarvittaessa lsda tyOtehtavia ja ohjeita

[u]

Oliko sinulla mielestasi sopivasti vastuuta ja itsendisia
tyDtehtawia?

Opitko tybssdoppimisjakson aikana havainnoimalla ja
seuraamalla muita?

KUVIO 12. Oppiminen osa-alue
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Keskiarvollisesti ohjauksesta kysyttaessa saatiin paras arvo, 4,26 (kuvio 13). Ainoastaan

kysyttdessa oliko tydssaohjaajallasi riittdvasti aikaa ohjata sinua, keskiarvo jai alle neljan.

Koko kyselyn paras keskiarvollinen yksittaisen osion tulos 4,86, saatiin kysyttaessa oliko

tydssaohjaajalla mielestasi riittavasti osaamista ohjaamiseesi. Yhta vastaajaa lukuunotta-

matta kaikki olivat vahvasti sitd mielta, etta tydssaohjaajalla oli riittdvasti osaamista ohjaa-

miseen (liite 5). Koettiin, etta tydssaohjaajalla oli myés motivaatiota ohjaamiseen.

Vastaajista nelja oli "ei samaa, eika eri mieltd” kysyttdessa saivatko he mielestaan riitta-

vasti palautetta suorittamistaan tyétehtavista (lite 5). Kolme muuta olivat "melko samaa

mieltad” tai "taysin samaa mieltd”.
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Oliko tydssachjaajalad riittavasti alkaa ohjata snua? 4
Oliko tydssaohjaajallasi riittavasti osaamista ohjata sinua? |L,ES
Oliko tydssdohjaajallas riittdvdst motivaatiota ohjata sinua? | 4,57
Koitko, ettd ohjaaja kuunteli sinua ja arvosti mielipidettasi? | 443

Saitko mielestasi riittdvasti suoraa ohjausta tydtehtavien

tekemiseen ? ‘ 4,14
Saitko mielestdsi riittavasti palautetta tekemastasi tybstar | 3,57
KOKO OSA-ALUE | 4,26
1 15 2 2.5 3 3,5 4 4.5 5

KUVIO 13. Ohjaus osa-alue

Seuraavat kysymykset koskivat coachingia (kuvio 14). Eniten samaa mielté oltiin keskiar-
vollisesti siitd, etta ohjaaja tuki sovittujen tydtehtévien toteuttamista tydssaoppijalle sopi-
villa tavoilla. Talla osa-alueella muiden vastauksien keskiarvot ovat hyvin lahella toisiaan,
eli 3,57-4.

Eniten hajontaa yksittaisissa vastauksissa tuli kysyttdessa koitko, etta tydssaohjaajasi ol
kiinnostunut sinun pitkan aikavalin ammatillisen kehittymisen suunnitelmastasi. Yksittai-

sissa vastauksissa coaching-kysymyksissa oltiin eniten "melko samaa mieltd” (liite 6).
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Vaikuttiko rakennuskohteen ennakkoesittely ratkaisevast | 357
tyDssdoppimisjaksolle hakeutumiseesi? T
Vaikuttiko ennakkotilaisuudessa Suomesta ja suomalaisuudesta saamasi | 357
tiedot ratkaisevasti tydssdoppimisjaksolle hakeutumiseesi? T
Keskustelitko tyGssaohjaajasi kanssa omista kiinnostuksen kohteistasi ja | 357
tavoitteistasi tyDssaoppimisjaksolle? T
Tukiko ohjaaja sovittujen tehtavien toteuttamista sinulle sopivilla | 414
tavoilla? !
Koitko, ettd tySssaohjaajasi oli kiilnnostunut sinun pitkdn aikavalin | -
ammatilisen kehittymisen suunnitelmastasi? 327
Tuntuiko sinusta siltd, ettd ohjaajasi o kokonaisvaltaisesti kinnostunut | a
tyossdoppimisjaksostasi ja Suomessa viettamastasi ajasta?
KOKO OSA-ALUE | 374
1 15 2 2,5 3 3,5 < 45 5
H Keskiarvo

KUVIO 14. Coaching osa-alue

Tiimin toimivuudesta kysyttdessa keskiarvollisesti selkedsti huonoin tulos tuli tiimin ilmapii-
rin kehittymisesta kysyttaessa. Omia ndkemyksia koettiin pystyvan tuomaan julki, seké ky-

seenalaistamaan tiimin toimintatapoja keskiarvollisesti hyvin (kuvio 15).

Eniten hajontaa tuli kysyttdessa tunsitko itsesi tasavertaiseksi tiimin jaseneksi. Eniten sa-

maa mielta oltiin kysyttdessa pystyitké tuomaan julki omia nakemyksia (liite 7).



Tunsitko itsesi tasavertaiseksi timisi jaseneks?

Koitko yhtesdllisyyden tunnetta timissasi?

Pystyitkd vapaasti tuomaan julki omia nakemyksiasi Himissa?

PystyitkD vapaasti kyseenalaistamaan timisi toimintatapoja

Kehittyikd tiiminne tydskentely yhdessa sujuvammaksi

tybssaoppimisen edetessay

Kehittyikd tiimin ilmapiiri kokonaisuutena alusta loppuun

parempaan suuntaan?

KOKD O5A-ALUE

[y
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M Keskiaro

KUVIO 15. Tiimin toimivuus osa-alue

Viimeisessa osa-alueessa kysyttiin tuloksellisuudesta. Huonoimmat keskiarvot saatiin ky-

syttdessa saiko tydssdoppimisjakso sinut kyseenalaistamaan omia toimintaasi mahdolli-

sesti rajoittavia uskomuksia ja selkiyttikd tydssaoppiminen tulevaisuuden tavoitteitasi. Pa-

ras tulos keskiarvollisesti saatiin kysyttédessa oletko tyytyvainen tydssaoppimisjaksoon

(kuvio 16).

Vastasiko tyhssaoppimisjakse odotuksiasi?

Oletko tyytyvainen tyDssaoppimisjaksoon?

Suosittelisitko tydssdoppimisjaksoa yhteisty dssa Salpauksen
kanssa muille opiskelijoille?

Pystyitkd hyDdyntamadn opintojesi teoriaa tyDssaoppiessa?

Saiko tydssaoppimisjakso sinut kyseenalaistamaan omia
toimintaasi mahdolisesti rajoittavia uskomu ksiasi?

Sdkeyttikd tydssooppiminen tulevaisuuden tavoitteitasi?

KOKO O5A-ALUE

4,14

4,43
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KUVIO 16. Tuloksellisuus osa-alue

Yksittaisissa vastauksissa eniten samaa mielta oltiin siitd, ettd tydssdoppimisjakso vastasi
odotuksia. Eniten hajontaa vastauksissa oli kysyttdessa suosittelisiko vastaaja tydssaoppi-
misjaksoa Salpauksen kautta muille. Viisi vastaajaa oli "taysin samaa mieltd”, mutta yksi
vastaajaa oli "ei samaa, eika eri mieltd” ja yksi "melko eri mieltad”. Viisi vastaajista ol
"melko samaa mieltd” siita, etta tydssaoppimisjakso selkeytti tulevaisuuden suunnitelmia
(liite 8).
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6 TUTKIMUSTULOSTEN ANALYYSI
6.1 Johtopaatokset

Rakennusprojektin ennakkoesittely Deltion Collegessa koettiin yksimielisesti melko paljon
kiinnostusta heréttavaksi. Ennakkoesittelyn tarkoituksena oli 16ytaa opiskelijoiden joukosta
oppilaat, joilla heratetty tilannekiinnostus voisi kehkeytya tydssaoppimisjakson aikana ke-

hittyneeksi henkilokohtaiseksi kiinnostukseksi.

Tybssdohjaajan mukaan kolmesta tydssaoppijasta oli selkedasti havaittavissa kehittynytta

henkilokohtaista kiinnostusta ja he erottuivat rynmasta selkeasti.

Asumisjarjestelyihin oltiin kaikkein véahiten tyytyvaisia. Tyossaoppijat maksoivat itse asu-
misensa ja paattivat itse vuokrata asunnon jossa olivat. Kalustetut asunnot ovat melko
kalliita, joten tydssaoppijat paattivat kustannussyista vuokrata yhden 4h+k asunnon, kah-
den erillisen asunnon sijasta. Asunto oli Forenomilta vuokrattu kerrostalo huoneisto, joka
sijaitsi Mukkulassa. Asumisjarjestely osoittautui kuitenkin huonoksi ratkaisuksi pitkalla ai-
kavalilla. Tilaa oli liian véhén ja jo kaytannon asioiden hoitaminen haastavaa, asunnossa
oli esimerkiksi yksi kylpyhuone, jossa ainoa wc. Oman rauhan saaminen koko jakson ai-
kana saattoi olla mahdotonta, joten mahdollisesti nama asiat ovat vaikuttaneet tyytymatto-

myyteen.

Vastuuopettajista Jolman oli tydssaoppijoiden mielesta hyvin tavoitettaessa tarvittaessa,
mutta Lahtinen ei niin hyvin tavoitettavissa. Tassa hajonta oli suurta. Yksi tydssaoppija oli
vahvasti "eri mieltd” Lahtisen tavoitettavuudesta, yksi vahvasti "samaa mieltd” ja loput
neutraalisti "ei samaa, eika eri mieltd”. Tydsséoppijat olivat melko vahan Lahtisen kanssa
tekemisissa viikottaisen tyémaakaynnin lisaksi, joten ehka han jai prosessissa hieman
etdiseksi, jolloin yhteyden ottaminen koettiin hankalaksi. Rintala, Pylvas, Postareff, Mikko-
nen ja Nokelainen (18) sanovat, etta suurimpiin haasteisiin kuuluu muun muassa opetta-
jien resurssien puute, jolloin ohjaus on vaarassa jadda ainoastaan tydssaoppimispaikan
tehtavaksi. Ammatillisen koulutuksen tydssaoppimisjaksolla oppijan on saatava ohjausta
seka tydyhteison jaseniltd, ettd opettajiltaan (Rintala, Pylvas, Postareff, Mikkonen & Noke-
lainen, 11).

Koulutuskeskus Salpauksen koettiin hoitaneen yleiset jarjestelyt keskinkertaisesti, naihin
siséltyivat lounaan jarjestdminen arkisin Vipusenkadun toimipisteelld, polkupyérien jarjes-
taminen tyossaoppijoille, seka paivamatka, jolla tutustuttiin Helsingin arkkitehtuuriin. Tie-

dotus ruokailun poikkeusaikatauluista sujui huonosti.
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Tyossaoppimispaikan tyoilmapiiri koettiin melko hyvéaksi. Kun ty6ilmapiiri koetaan hyvaksi,
voidaan olettaa tydssaoppijan suhteen tydyhteisén muihin jaseniin riittavan vahva. Toi-
miva suhde muihin tydyhteison jaseniin vaikuttaa myonteisesti ohjaukseen ja oppimispro-
sessiin (Mikkonen, Pylvas, Rintala, Nokelainen ja Postareff 2017, 13). Tytssdoppijoiden ja
tydntekijoiden koettiin olevan melko yhdenvertaisia keskenaan. Tydmaalla tydskenteli oh-
jaaja, yksi palkattu tyontekija ja satunnaisesti muita urakoitsijoita, kuten esimerkiksi LVI-
urakoitsija (Helander 2019). Koska ammattiosaaminen naytetaan ensisijaisesti tyoela-
massa, on yhdenvertaisuuden tunne tydyhteisdssa erittdin tarkeéda (Pursiainen 2016, 98).
Yhdenvertaisuus onkin seka koulutuksellinen, etta ohjeistuksellinen asia (Pursiainen

2016, 95).

Yksi henkild koki olevansa "melko eri mieltd” siitd, ettd sai toisinaan tydskennella itsenai-
sesti. Muut olivat sitd mieltad, ettd saivat toisinaan tydskennelld itsendisesti. Lisaksi osa
olisi kaivannut hieman enemman vastuuta. Rintalan ja muiden (2017, 16) mukaan tydssa-
oppijan autonomian ja ohjauksen yhdistaminen on haasteellista. Liika vastuu ja itsenéi-
Syys johtavat oppimisen pysahtymiseen ja liian vahainen vastuu matalaan itseohjautuvuu-
teen. Myds tydssaoppijan sosiaaliset taidot tulisi ottaa huomioon. Ajatuksena on oltava se,
ettd jokainen saisi sopivia itsenaisesti suoritettavia tyotehtavia tehtdvakseen. Vastausten
perusteella itsendisia tydtehtavia yhta vastaajaa lukuun ottamatta on kyetty antamaan so-

pivasti.

Tyon tekemisen koettiin olevan melko hairiétonta. Tybrauha edistaa oppimista ja tydssa
viihtymista. Tyoympariston turvallisuuden tulos oli seuraavan osa-alueen huonoin, mutta
viisi vastasi ty6turvallisuudesta kysyttdessa neutraalisti keskimmaisen vaihtoehdon ja
kaksi "melko samaa mieltd”. Nain ollen rakennustydémaan turvallisuutta ei koettu huonoksi,
vaan keskinkertaiseksi. Ty6nantaja vastaa lain mukaan ty6turvallisuudesta (Laki ammatil-
lisesta peruskoulutuksesta 19 8). Tydturvallisuuslain (Finlex 2002) mukaan ty6nantajan
onkin huolehdittava turvallisuudesta tekijoiden ammatillinen osaaminen ja tytkokemus
huomioon ottaen. Tydssaoppijat kuuluivat Koulutuskeskus Salpauksen vakuutuksen piiriin

tydssaoppimisjakson ajan.

Vastauksien mukaan tydtehtavien koettiin olevan melko motivoivia ja tehdyt tyotehtavat
pystyttiin nakemaan osana kokonaisuutta ja tehdyt tyotehtavat pystyttiin yhdistamaan
omiin opintoihin. Tydss@oppijan motivaatiota parantaa se, ettd han kokee olevansa osa
suurempaa kokonaisuutta ja merkittava tekija kokonaisuuden kannalta. Tyon merkitykselli-
Syys on avainasemassa motivaatiosta puhuttaessa. Projekti koettiin kokonaisuudessaan
melko motivoivaksi ja kiinnostavaksi. Kiinnostus opittavaa asiaa kohtaa on lahtokohtana

siihen, kuinka motivoivaksi kokonaisuus nahdaan. Tavoiteorientaation kannalta katsottuna
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tydssaoppijat nakivat tydssaoppimisprojektissa oppimisen mielekkéaéna, he keskittyivat
oppimiseen ja olivat sitoutuneita koulutustavoitteisiin. Oppimismotivaatioteoriaa (Kiuru
2018, 128) mukaillen, voidaan todeta, etta projekti oli oppilaiden vertaisryhmén, eli muiden
opiskelijoiden hyvaksyma, ja siihen osallistuminen tuotti niin sanotulle sisdryhmalle eh-
k&péa paremmuutta ja etua muihin nahden. Sen vuoksi tydssaoppimisjaksolle osallistumi-
nen koettiin motivoivaksi. Osallistuminen ulkomaan tyéssaoppimisjaksoon pienessa ryh-

massa voidaan siten nahda vahvistavan opiskelijan mydnteista sosiaalista identiteettia.

Tybssdoppijat kokivat pyytdneensa aktiivisesti tarvittaessa lisda tyttehtavia ja ohjeita.
Aloitteellisuuteen vaikuttavat tydilmapiiri, tydssaoppijan ja ohjaajan valinen suhde, tydémo-
raali ja sosiaaliset taidot. Ty6ilmapiiriin ja tydssaoppimispaikan suhteisiin voidaan vaikut-
taa tydnohjaajan nakokulmasta, mutta tyémoraali ja sosiaaliset taidot, joko aktivoivat tai

passivoivat tydéssaoppijan aloitteellisuutta.

Enimmaékseen koettiin, ettd tydssaohjaajalla oli riittdvasti aikaa ohjata jokaista tyéssaoppi-
jaa. Yksi suurimpia haasteita tydssédoppimispaikoissa on se, etta ohjaukseen ei ole riitta-
vasti aikaa. Tytssdoppijoita ei voida ndhda organisaatiolle pelkaksi resurssiksi, vaan oh-
jaukseen on kaytettava aikaa. Vastavuoroisesti organisaatio voi saada tydssaoppijoilta
omiin prosesseihin tuoreita nédkdkulmia ja muutosagentteja. (Rintala, Pylvas, Postareff,
Mikkonen & Nokelainen, 16-17.)

Tybssaoppijat kokivat, ettd ohjaajalla oli riittvasti osaamista, sekéd motivaatiota ohjata.
Tybssdohjaajalla on oltava resursseja ja motivaatiota oppijan ohjaamiseen, seké joustoa
ohjattavan tarpeiden mukaan (Pursiainen 2016, 95). Lisaksi tydsséohjaajan on osattava
erilaisia tekniikoita ja strategioita hyddyntden ohjaamaan tydssaoppijaa (Rintalan ym., 11
mukaan). Enimmakseen koettiin, ettd ohjaaja kuunteli ja arvosti jokaisen mielipidetta. Ko-
kemus omista oppimismahdollisuuksista lisaantyy kun tydssaoppijan mielipiteita huomioi-
daan. Lisaksi vastavuoroinen suhde lisda luottamusta, kunnioitusta, seka vaikuttaa tiedon
ja osaamisen jakamiseen tydyhteistssa (Rintalan ym.,14 mukaan). Tulosten mukaan ko-
ettiin, ettd suoraa ohjausta oli riittavasti tarjolla. Suoraa ohjausta saatiin useimmiten
omalta tydssaohjaajalta. Taméa vastaus on samassa linjassa sen kanssa, ettad tyéssaoh-
jaajalla oli riittavasti aikaa, resursseja ja motivaatiota ohjaamiseen. Jonkin verran koettiin
oppivan myds havainnoimalla ja seuraamalla muita, eli epasuoran ohjauksen avulla. Epé-
suoraa ohjausta voi saada toisilta tydssaoppijoilta, seka muilta tyopaikalla toimijoilta. Epa-
suora ohjaus on olennainen osa oppimista. Nain voi oppia tydpaikan kaytantéja ja hiljaista
tietoa, seka vaikkapa erilaisia tapoja tehda sama suoritus. Tehdysta tydsta olisi kuitenkin
haluttu saada hieman enemman palautetta. Tydssaohjaajan olisi tdrkeda tunnistaa jou-

kosta oppijat, jotka kaipaavat enemman palautetta omasta toiminnasta. Nailla henkildilla
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on luontainen halu saada hyvaksyntad, onnistua ja saada nimenomaan positiivista pa-

lautetta.

Coachingin osa-alueesta kysyttdessa mielenkiintoista oli se, ettd rakennuskohteen ennak-
koesittelyn ei koettu olevan varsinaisen ratkaisevassa asemassa tytssaoppimisjaksolle

hakeutumisessa. Samansuuntainen tulos tuli kysyttaessa vaikuttiko ennakkotilaisuudessa
Suomesta ja suomalaisuudesta saamasi tiedot ratkaisevasti tydssaoppimisjaksolle hakeu-

tumiseen.

Omista kiinnostuksen kohteista ja tavoitteista tydssaoppimisjaksolle keskusteltiin ohjaajan

kanssa jonkin verran. Tassa oli melko suurta hajontaa.

Tydsséohjaajan koettiin tukevan sovittujen tehtévien toteuttamisessa tyossaoppijalle sopi-
valla tavalla melko hyvin. Tydssaoppijoiden motivaation yllapitamisen ja oppimisen mie-
lekkyyden kannalta on tarke&a tunnistaa sen hetkinen osaaminen ja l6ytad sopivan haas-
teellisia tyotehtavia jokaiselle tydssaoppijalle. Sovittujen tehtavien toteuttamista on tuet-
tava kyseiselle oppijalle sopivin keinoin, jotka tydnohjaajan tulee tunnistaa. Ohjaajan koet-
tiin olevan myo6s jonkin verran kiinnostunut tydssaoppijan pitkan aikavalin ammatillisesta
kehittymisesta. Tydssaohjaajalla on mahdollisuus tukea tydssaoppijaa henkildkohtaisten
taitojen kehittAmisessa ja vahvistamisessa (Mayor & Risku 2015, 164). Tydssdoppiminen
itsessaan kasvattaa tydssaoppijan tydelamataitoja (Merildinen & Rékkolainen, 4). Tydssa-
ohjaajan koettiin my6s olevan melko kiinnostunut tydssaoppimisjaksosta kokonaisuutena,

sekd Suomessa vietetysta ajasta.

Tiimin toimivuus osa-alueen vastausten mukaan oppijat kokivat itsensa keskinkertaisen
tasavertaisiksi tiimin jaseniksi, seka yhteisdllisyyden tunnetta omassa tiimissaan. Tarve
tulla hyvaksytyksi omassa tiimissa ja tiimiltd saatu tuki edistavat yhteenkuuluvuuden tun-
netta. Opettajan mukaan tiimi ryhmaytyi ja muodosti oman sisaryhmén jo ennen varsinai-
sen tyossaoppimisen alkamista. Ryhmaytymista ei ollut aiempina vuosina tapahtunut sa-
massa mittakaavassa, jolloin voidaan olettaa ennakkoesittelyn vaikuttaneen tarpeeseen
ryhmaytya. Oppijat kokivat voivansa tuoda ryhmassé vapaasti julki omia mielipiteitaan,
seka kyseenalaistamaan tiimin toimintatapoja, joten ryhman sisalla selkeasti oli yhteisolli-
syyttd ja yhteenkuuluvuuden tunnetta, joka helpottaa stressaavissa suorituksissa ja hel-
pottaa tydskentelyyn keskittymisessa. Tiimin yhteistydn koettiin muuttuneen hieman suju-
vammaksi tydssdoppimisen edetessa, mutta silti tydssaoppijoiden tiimin ilmapiiri huononi
loppua kohden. Avoimissa vastauksissa korostui se, etta tygssaoppijoita oli lian monta
samaan aikaan. Lis&ksi tuotiin esiin se, etta ryhma jakautui kahtia. Tasta voidaan tulkita,

etta tiimin toimintatavat hioutuivat sujuvimmiksi, mutta ryhman siséiset ristiriidat kasvoivat
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suuremmiksi. Vaikuttaa silta, etta tydssaoppijoiden suuri maara, tiivis yhdentoista viikon

jakso ja seitsemalle henkildlle verrattain pieni asunto saivat ristiriitoja aikaan.

Omia toimintaa rajoittavia uskomuksia pystyttiin jonkin verran kyseenalaistamaan ty0ssa-
oppimisen aikana. Erilaiset uskomukset ohjaavat toimintojamme. Coachauksen avulla voi-
daan kyseenalaistaa naitd uskomuksia ja ajatusten vinoumia. Coach haastaa coachattavan
ajattelemaan asioita uudella tavalla. Voidaan todeta sen taméan tydssaoppimisjakson aikana
onnistuneen. Tydssaoppimisjakso selkeytti keskimaarin jonkin verran tydsséoppijoiden tu-
levaisuuden tavoitteita. Jakso on mahdollisesti selkeyttéanyt ajatuksia muutamalla eri ta-
valla. Joko tydsséaoppimisjakson ajan kaltaisista tdistda huomannut olevansa selkeasti kiin-
nostunut tai on vahvistunut kasitys siitd, etta haluaa suunnitella rakennuksia tai sitten on
vahvistunut kasitys siita, etta ei ole missaan muodossa kiinnostunut tdméan kaltaisista toista.
Muitakin variaatioita ajatusten selkeytymisesta voi olla. Tarkeinta kuitenkin on, se jos jakso
on selkeyttéanyt omia ammatillisia pyrkimyksid. Osa oppijoista suuntautuu rakentamiseen ja

osa arkkitehtuuriin, joku on saattanut huomata, etta kumpikaan ei ole itse&én varten.

Tyossaoppimisjakso vastasi melko hyvin oppijoiden odotuksia ja he olivat tyytyvaisia tyos-
saoppimisjaksoon. Enemmisto suosittelisi vertaisilleen Suomen tydssaoppimisjaksoa yh-

teistydssa koulutuskeskus Salpauksen kanssa.

Taman toimintatutkimuksen perusteella ei voida suoraan todeta, ettd tydssaoppijoiden
motivaatiota voisi vahvistaa tyéssaoppimispaikan rakentamisprojektin ja ympéariston en-
nakkoesittelylla. Ennakkoesittely ei ollut ratkaisevassa roolissa vaihtoon hakeutumisessa,
se edisti tydssaoppijoiden ryhmaytymista ennen varsinaisen tydssaoppimisjakson alka-
mista. Ryhmaytyminen ja vertaisryhman hyvaksynta edistivat oppimismotivaatiota. Tyos-
saoppijat valmistautuivat tydssaoppimisjaksolle keskenéén suunnitellen ja opettajaltaan
kaytannon asioita kysellen. Coaching-menetelmien kayttd auttoivat oppimisprosesseihin
sparrauksen omaisesti motivaatiota nostaen. Coaching-menetelmien kaytto ja tydssaoppi-
misjakso saivat vastausten mukaan ainakin muutamilla aikaan ajatusprosessin, jonka tu-

loksena ammatilliset tulevaisuuden selkeytyivat tydssadoppimisjakson aikana.

6.2 Kehittamisehdotukset

Tutkimuksen tuloksena tutkija loi tydssaoppimisprosessikaavion, jonka avulla voidaan var-
mistaa kaikkien tydssaoppimisprosessin toimijoiden toiminnot (taulukko 4). Prosessiku-
vauksen pohjana kéaytettiin Pursiaisen (2016, 99) kuvausta prosesseista, jonka pohjalta

rakennettiin koulutuskeskus Salpaukselle rakennusalan tyosséaoppijoiden tydssaoppimis-
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jaksolle sopiva toimintamalli. Kaikki toimintamallissa kuvatut toiminnot ovat jo aiemmin ol-

leet olemassa, mutta niita ei ole koottu yhteen, eika niitd ole kuvattu suhteessa aikaan ja

muihin toimijoihin.

Taulukko 4. Tydssdoppimisen coaching ja motivoinnin toimintamalli koulutuskeskus Sal-

paukselle

Tydssa- Ennen jaksoa Alussa Tydssaoppiminen Arviointi Palaute ja ke-

oppimi- hittaminen

sen pro-

sessi

OPISKE- Tavoitteet tydssaoppimis- Tydprosessien oppi- | Osaamisen nayttéa- | Palautekyselyyn

LIJA jaksolle minen minen vastaaminen
(n/.) Perehtyminen Oppimisen ja osaa- Osaamisen arvi- Palautteen saa-
9 misen dokumentointi | ointi minen tyOpaikan

ohjaajalta

DELTION
COL-
LEGEN
OPET-
TAJA

Perehdy- | Ohjaava arviointi Osaamisen arvi- Palaute kul-
g tys ointi neesta jaksosta
I
Tybssaop- | Oppimisen | Oppimisen ja osaamisen dokumen- Osaamisen doku- Kehittdamiskoh-
pijoiden dokumen- | toinnin seuraaminen + palaute + vuo- mentointi teiden tunnista-
valinta toinnin rovaikutus minen

suunnittelu
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Tahan saakka tytssaoppijoiden ndkdkulmasta prosessi on edennyt melko yksinkertaisesti
(kuvio 17). Edellisen lukukauden loppupuolella tulevalle tydssaoppimisjaksolle on voinut
hakea ulkomaille tydésséoppimaan yhteistyokoulujen kautta. Lehtori Ina Jolman on tehnyt
valinnan ja hoitanut asumisen kaytannon jarjestelyt. Tydssaoppijat ovat saapuneet Lah-
teen, jonka jalkeen koulutuskeskus Salpauksen lehtori Jari Lahtinen on pitanyt muutaman
paivan perehdytyksen, jonka jalkeen tydssaoppijat ovat tydskennelleet tydssaoppimisjak-
son loppuajan joko koulutuskeskus Salpauksen omilla talotyémailla tai ulkopuolisissa yri-

tyksissa tyomailla.

e Hakeminen tyossaoppimaan )
e Valinta

A I _ J
\

e TyOssaoppiminen
S I , J
\
, J

KUVIO 17. Vanha tydssaoppimisprosessin eteneminen tydssaoppijan nakokulmasta

Tutkimus lahti liikkeelle ajatuksesta, kuinka tydssaoppijoiden tydssaoppimisprosessia voi-
taisiin kehittaa vaihtojakson aikana (kuvio 18). Toimivat prosessit ja mielekkaat tyotehta-
vat lisddvat motivaatiota. Tydssaohjaajalla yhdessa oppilaitoksen kanssa on mahdollisuus
kehittaa prosesseja toimivimmiksi. Ennakkoesittely antaa tydssaoppijalle ennakkotietoa
siitd, millainen tydssaoppimispaikka ja olosuhteet paikan paalla ovat. Ennakkoesittely voi-
daan toteuttaa joko paikan paalla Deltion Collegessa tai Skypen valityksella. Tassé on
tydssaoppijalla ensimmainen valinnan paikka, onko ty6projekti itsed motivoiva. Mikali
tydssaoppija kokee tydssédoppimispaikan mielenkiintoiseksi, h&n voi hakea siihen. Valin-
nan jalkeen ennen tytssdoppijalla on aikaa valmistautua tyéssédoppimisjaksoon. Ennen

jaksoa han saa viela videon, jossa on kokonaiskuva tydmaan tapahtumista alusta saakka.
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Taman avulla tydssaoppija voi liittda itsensa tarkedksi osaksi kokonaisuudessa. Tyodssa-
oppimisjakson aikana tydssaohjaaja kayttdd ohjaamiseen coaching-menetelmia tilanteen
mukaan. Coaching-menetelmien avulla tydssaoppijaa osallistetaan tydssaoppimiseen ja
autetaan hanta loytamaan omat vahvuudet, sekéa kehityskohteet. Joskus lopputulos voi to-

sin olla sekin, ettd huomaa olevansa vaaralla alalla.

Ty6ssaoppimisjakson paatteeksi tydssdoppija saa suullisen palautteen tydssaohjaajalta ja
antaa itse palautteen tygssaoppimisjaksolta webropol-kyselyyn. Kysely on koostettu osi-
oittain ja eri osioiden tulokset voidaan esittaé tikkatauluna, jolloin niita voidaan havainnolli-
sesti verrata edellisten vuosien tuloksiin. Taman toimintatutkimuksen pohjalta luotuja tu-

loksia voidaan kayttaa vertailukohteena tulevina vuosiin.

¢ Ennakkoesittely \
e Hakeminen tydssdoppimaan
¢ Tyossdoppijoiden valinta
* Ryhmdytyminen
*Video tydmaan etenemisesta /
e Tydssdoppiminen
¢ Coachausta

/ ¢ Webropol-kysely

J . I y e Tydssdohjaajan palaute

N

KUVIO 18. Uusi tydssdoppimisprosessin eteneminen tydssaoppijan nékokulmasta

Tutkimuksessa keskityttiin etsimaan keinoja tydssaoppimisprosessin kehittdmiseen, kavi
ilmi, ettd nimenomaan ennakoivalla otteella on suuri merkitys tydssaoppimisjakson onnis-

tumisessa.
6.3 Vastaukset tutkimuskysymyksiin

Tutkimusongelman "Miten vaihto-opiskelijoiden tydssaoppimisprosessia voidaan kehit-

taa?” ratkaisemiseksi asetettiin nelja seuraavat lisdkysymystéa. Niiden avulla kehitettavasta
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aiheesta pyrittiin saamaan kattavampi kuva ja lopulta 16ydettiin vastaus varsinaiseen on-

gelmaan.
Miten ennakkoon esittely valmentaa?

Tybssaoppijoiden mukaan ennakkoesittely ei vaikuttanut juurikaan heidan paattékseensa
hakeutua mukaan tydssaoppimisjaksolle, vaikkakin rakennuskohteen ennakkoesittely tilai-
suus koettiin mielenkiintoiseksi. Kuitenkin Ina Jolmanin (2018) mukaan tahan tutkimuk-
seen osallistuneet tydssaoppijat rynmaytyivat aikaisemmista vuosista poiketen erityisen
vahvasti, heti sen jalkeen kun valinta tydssaoppijoista oli selvilla. Vaikuttaisi silta, etta
tydssaoppijat toimivat spontaanisti heille luontevimmalla tavalla ryhmaytyessaan, eivatka
he osanneet ajatella sitd valmistautumisena tydssaoppimisjaksolle tai ettd ennakkoesittely

olisi tdhan jollain tavalla vaikuttanut.
Mik& heitd motivoi?

Ennakkoesittely koettiin kiinnostavaksi. Sen tarkoitus oli I16ytaa joukosta opiskelijat, joiden
tilannekiinnostus voisi kehittya tydssaoppimisjakson aikana henkilékohtaiseksi kiinnos-
tukseksi. Ennakkokyselyn perusteella tydssaoppijoita motivoi ja kiinnostaa uudet kulttuurit

ja toimintatavat, sek& puun kaytté rakennusmateriaalina.

Annetut tyotehtavat koettiin melko motivoiviksi. Liséksi tydtehtavat nahtiin osana suurem-
paa kokonaisuutta, seka pystyttiin yhdistdmaan omiin teoriaopintoihin. Projekti kokonai-

suudessaan nahtiin motivoivana.
Miten ohjaus ja coachaus vaikuttavat motivaatioon?

Coaching-menetelmien kayttd auttoi oppimisprosesseissa sparrauksen omaisesti motivaa-
tiota nostaen. Erilaisia toimintaa ohjaavia uskomuksia ja ajatusten vinoumia onnistuttiin
kyseenalaistamaan coachingin avulla, jolloin I6ydettiin uusia tapoja ajatella asioita.
Coaching-menetelmien avulla muutamat tyéssaoppijat saivat myos selkeytettya tulevai-

suuden ammatillisia tavoitteitaan.

Hollannin vastuuopettaja oli erityisen yllattynyt ja ylpea siita, kuinka paljon tydssaoppijat
olivat taman tydssaoppimisjakson aikana saaneet vietya rakennusprojektia eteenpain.
Tasté voidaan paatella coachingin vaikuttaneen asiaan, silla aikaisempina vuosina

coachingia ei olla kaytetty.
Miten kaytannon jarjestelyja voi kehittaa?

Asumisjarjestelyihin tulisi kiinnittd& huomiota. Optimaalinen maara tydssaoppijoita olisi 4,
talloin opiskelijat voisivat tydskennella pareittain ja heille olisi helpompi l6ytd& sopiva ka-

lustettu asunto tydssaoppimisjakson ajaksi. Tydssaoppimisjakso on sen verran pitka, etta
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jokaiselle tulisi suoda tarvittaessa oma rauha, tallgin valtyttaisiin myos konflikteilta varsi-

naisen tydssaoppimisajan ulkopuolella.

Vastuuopettajien tulisi olla tavoitettavissa siita huolimatta, etté varsinaisen ohjauksen ja
coachauksen hoitaa tydssaohjaaja. Tydssaoppijoilla voi olla erindisid mieltd askarruttavia

kysymyksia, joihin he kaipaavat tukea tai apua vastuuopettajilta.
Miten vaihto-opiskelijoiden tyossédoppimisprosessia voidaan kehittaa?

Vaihto-opiskelijoiden tydssadoppimisenprosessia voidaan kehittaa suunnitelmallisuudella,

ennakoivalla otteella, sek&d coachauksen avulla.

Ajan kanssa hioutuneet toimintamallit ovat usein tehokkaimpia ja toimivimpia. Koulutus-
keskus Salpaukseen yhteistydoppilaitos Deltion Collegen tytssaoppijoiden tydssaoppimis-
jakson prosesseja ei ole aiemmin mallinnettu, vaikka ne ovatkin olleet olemassa. Kuvaa-
malla toiminta prosessikaavioksi se voidaan esittaa havainnollisessa muodossa, lineaari-
sesti, toiminnallisesti ja kaikki toimijat ovat siind mukana samaan aikaan. Jonkin prosessin
osan toimimattomuus vaikuttaa aina muihin osiin, siksi koko prosessi on kuvattava jos jo-

takin sen osaa halutaan kehittaa.

Ennakoiva ote syntyy kokemuksesta. Ennakoivaan otteeseen kuuluu tyésséaoppimiskoh-
teen ja olosuhteiden ennakkoesittely, hyvaksi havaittujen toimintojen vahvistaminen ja ke-
hityskohteiden kehittaminen. Kokemusperainen tieto oli se, etté tydssaoppijat kokevat yh-
dessa projektissa tydskentelyn motivoivammaksi, kuin aikaisempien vuosien toimintamal-
lin, jossa tydmaat saattoivat vaihtua viikoittain tai jopa paivittdin (Helander 2019). Tyosséa-
oppijat ovat tydssaoppimissa hahmottamassa millaisista erilaisista tydvaiheista rakennus
koostuu, talléin heidan tulisi saada tytskennelld yhden projektin parissa mahdollisimman
pitkaan, jotta he nakevat konkreettisesti millaisista eri vaiheista se koostuu. Nopeasti vaih-
tuvat tydmaat ammatillisen kehityksen alkutaipaleella luovat rikkonaisen kuvan kokonai-
suudesta. Talléin oman tyén panosta ei ndhda tarkedana osana suurempaa kokonaisuutta,

jolloin motivaatio huomattavasti karsii. Tyon merkityksellisyys jaa puuttumaan.

Coachin on kyettava tunnistamaan tydssaoppijoiden motivaatiotekijoita ja vahvistamaan
niita, lisaksi tukea sovittujen tehtavien suorittamissa jokaiselle sopivilla keinoilla. Coachin
tehtava on kuoria tydéssaoppijoista "Yes, we can’-asennetta. Sisdinen coach oli tdssa ke-

hittdmishankkeessa mahdollistaja, haastaja, ilmapiirin luoja ja tunnelman nostattaja.
6.4 Kehittdmishankkeen arviointi ja hydédyntaminen

Tieteellisen tutkimuksen yleiset tutkimusmittarit ovat validiteetti ja reliabiliteetti. Validiteetti

tarkoittaa sita, etta tutkitaan oikeita asioita. Reliabiliteetilla tarkoitetaan pysyvyytta, eli sitéa
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ettd jos tutkimus uusittaisiin saataisiinko samat tulokset. Naita luotettavuus mittareita voi-
daan kayttaa tarkistuspisteina tutkimuksen edetessa. Laadullisessa, kvalitatiivisessa, tutki-
muksessa luotettavuutta ei voida laskea samalla tapaa kuin maarallisessa, kvantitatiivi-
sessa, tutkimuksessa. Luotettavuuden tarkastelu jaa talldin tutkijan arvioinnin ja naytén
varaan. Jo tutkimusmenetelmien valintaan kuuluu luotettavuusmenetelmien huomiointi,
jotta tutkimuksen luotettavuus ei jaisi heikoksi. Luotettavuutta ei voida jalkijattéisesti pa-
rantaa. (Kananen 2017, 175-176.) Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan kuiten-
kin parantaa tekemalla tarkka selostus koko tutkimuksen toteuttamisesta ja jos tulkintoja
esitetadn, on syyta esittdad mihin tulkinnat perustetaan. Tutkimuksissa kaytetaan usein tri-
angulaatiota vahvistamaan tulosten validiutta. Metodinen triangulaatio tarkoittaa useiden

menetelmien rinnakkaista kayttdéa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2013, 232-233.)

Tassa tutkimuksessa etsittiin keinoja tydssaoppijoiden motivaation lisaamiselle. Tutkimuk-
sessa kaytettiin coaching-menetelmid, ennakkoesittelya, haastatteluja seka webropol-ky-

selya.

Tutkimuksen validiteetti eli oikeellisuus nojaa tutkimuskysymyksien asetteluun, seka ai-
neiston hankintaan kaytettavien metodien suunnitteluun, joka pohjautui tutkimuksen tieto-
perustaan. Kokonaisuutena voidaan sanoa, etta kerétty aineisto mittasi tutkittavaa aihetta
hyvin, vaikka joidenkin yksittaisten kysymysten asettelua tai tarpeellisuutta olisi voinut

pohtia tarkemmin.

Reliabiteettia pohdittaessa, tulee ottaa huomioon, voiko mikaan projektina toteutettava
tutkimuksellinen kehittdmishanke koskaan olla taysin toistettavissa? Tutkimustulokset ovat
ryhma-, aika- ja paikkasidonnaisia. Tulokset kuvaavat hyvin samalla tydssaoppimisjak-
solla olleiden tydssaoppijoiden ajatuksia tiettynd, rajattuna ajankohtana. Tuloksia analy-
soitaessa on otettu huomioon mahdollinen kielimuuri, silla esimerkiksi Webropol-kyselyt
toteutettiin englanniksi, joka ei ole kenenkaéan toimijan aidinkieli. Yhteisen kielen puute

saattaa aiheuttaa sen, ettd kysymyksien sisalto tai vastaus on ymmarretty erilailla.

Mikali Koulutuskeskus Salpaus ottaa kayttoon kehitetyn toimintamallin, voidaan téssa tut-
kimuksessa saatuja tuloksia kayttaa tulevina vuosina vertailupohjana. Toimintatutkimusta
varten kehitettya tydssaoppimisen tikkataulua voidaan myos hyédyntaa Koulutuskeskus
Salpauksesta Hollantiin l1&htevien rakennusalan opiskelijoiden tydssaoppimisjakson onnis-
tumisen tarkasteluun tai molempien keskinaiseen vertailuun. KehittAmishankkeessa luo-
tua tydssaoppimisen toimintamallia voidaan tulevaisuudessa kehittaa vastaamaan muuttu-

via tydelama- ja oppimistarpeita, seka tuomalla mukaan sen hetkisia digitaalisia alustoja.

Tassa hankkeessa mukana ollut tydsséohjaaja halusi jakaa omaa osaamistaan mahdolli-

simman paljon tydssaoppijoille ja han nautti heidén seurastaan, niin tdissa kuin vapaa-
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ajalla. Tulevaisuudessa tarkeda onkin Ioytaa sopivia tydsséohjaajia, jotka ovat kiinnostu-
neita jakamaan omaa osaamistaan ja valmentamaan tydssaoppijoita tulevaisuuden ty6-

elamaan.

Mita hyotya osaamisesta on, jos sita ei jaa muille? (Helander 2019)

6.5 Tulevat tutkimus- ja kehittamishankkeet

Kehityshanke on tuonut esiin monia kiinnostavia jatkotutkimuspolkuja, jotka liittyvat pro-
sessien kehittamiseen ja motivaation lisddmiseen tydssaoppimisjakson aikana. Tulevai-
suudessa etenkin digitaalisten alustojen mukaan tuonti tydéssaoppijoille tulee olemaan
seka haaste, ettd mahdollistaja. Digitaalisia alustoja voisi kayttaa ennakkoesittelyyn ja ty6-
maan seurantaan ennen tydssaoppimisjaksoa. Ne myés mahdollistaisivat reaaliaikaisen
raportoinnin tydssaoppijan, opettajien ja tydssaohjaajan kesken. Koulutuskeskus Salpauk-
sen kannattaisi mahdollisuuksien mukaan ottaa mobiiliapplikaatiota kehittdesséaéan huomi-

oon kielivalikot ja soveltuvuus ulkomaisten tyéssaoppijoiden oppimisymparistoksi.

Uusille tytssaohjaajille olisi mielenkiintoista kehittaa tydpaikkaohjaajien koulutusta. Nama
koulutukset voisivat olla moniammatillisia koko Koulutuskeskus Salpauksen tydsséaohjaa-
jien yhteisia koulutuksia, silla tydssaoppimisjaksojen perusrakenne ja oppimistavoitteet

ovat samanlaisia alasta rijppumatta.
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LITTEET

LITE 1
Tybssdoppimisyhteistn kysely
1 pistettd = Totally disagree
2 pistetta
3 pistettd = not agree, not disagree
4 pistetta
5 pistetta = Totally agree
General
Did you feel the preview presentation interesting and motivating? (asteikolla 1-5)
Did you know the on-the-job learning goals from the beginning? (asteikolla 1-5)
Were your arrangements for housing well organized? (asteikolla 1-5)

Did Salpaus handle well the arrangements for your exchange? (lunches, bikes, trip to Helsinki)
(asteikolla 1-5)
Was the responsible teacher of the Salpaus available whenever you needed troughout the on-

the-job learning? (asteikolla 1-5)
Was your responsible teacher of the Deltion College available whenever you needed troughout
the on-the-job learning? (asteikolla 1-5)

Do you want to say something else about general arrangements and leisure time?

Work environment and work assignments
Were the working atmosphere on the on-the-job learning site good? (asteikolla 1-5)

Were the on-the-job learners and employees equitable? (asteikolla 1-5)
Did you often work independently? (asteikolla 1-5)
Were the work undisturbed? (asteikolla 1-5)
Were work environment safe? (asteikolla 1-5)
Did you feel motivated by job assighments? (asteikolla 1-5)

Is there something else you would like to say about work environment and job assingnments?

Learning

Were the on-the-job project interesting and motivating? (double house) (asteikolla 1-5)v

Did you see your work assignmentts as part of the whole building project? (asteikolla 1-5)

Were you able to combine your on-the-job learning with your studies? (asteikolla 1-5)

Did you personally ask yourself for more job assignments and instructions if needed?
(asteikolla 1-5)

In your opinion, did you think that you had propetly responsible and independent work as-

singments? (asteikolla 1-5)

During the on-the-job learning session did you learn by observing and tracking others?
(asteikolla 1-5)

Is there anything else you want to say about your learning experience?

Guidance



Did your guide have enough time to guide you? (asteikolla 1-5)
Did your guide have enough skills to guide you? (asteikolla 1-5)
Did your guide have enough motivation to guide you? (asteikolla 1-5)
Did you feel your guide listened to you and appreciated your opinion? (asteikolla 1-5)
Did you think there was enough direct guidance to do the job assigments? (asteikolla 1-5)
Did you think that you have enough feedback on your work? (asteikolla 1-5)

Do you want to say something else about your guide or guidance?

Coaching

Did the pre-presentation of construction site affected crucial to your decision to take a part
on-the-job learning in Finland? (asteikolla 1-5)

Did the pre-presentation of Finland and finnish culture affected crucial to your decision to
take a part on-the-job learning in Finland? (asteikolla 1-5)

Did you discuss with your guide about your own interests and goals for the on-the-job learn-
ing period? (asteikolla 1-5)

When you were working, did the guide support you in the ways that fitted best for you?
(asteikolla 1-5)

Did you find that your guide was interested in your long-term professional development plan?

(asteikolla 1-5)

Did you feel that your guide was totally interested in your on-the-job learning and on the time

you spent in Finland? (asteikolla 1-5)

Do you still want to say something else about how to work on the on-the-job learning site?

Team performance

Did you feel becoming a equal member of your team? (asteikolla 1-5)
Did you get a sense of community in your team? (asteikolla 1-5)
Were you free to bring your own views into the team? (asteikolla 1-5)
Were you free to question your team's approaches? (asteikolla 1-5)

Did your team work more smoothly on the progress of on-the-job learning? (asteikolla 1-5)
Were the team's atmosphete evolving from start to finish to better direction? (asteikolla 1-5)
Do you want to say something else about the team?

Performance

Did the on-the-job learning meet your expectations? (asteikolla 1-5)

Are you satisfied with the on-the-job learning period? (asteikolla 1-5)

Would you recommend the on-the-job learning period in collaboration with Salpaus to other
students? (asteikolla 1-5)

Were you able to take advantage of the theory of your studies at on-the-job learning period?
(asteikolla 1-5)

Did a on-the-job learning session make you into questioning potentially restrictive beliefs
about your own actions? (asteikolla 1-5)

Did your on-the-job learning clarify your future goals? (asteikolla 1-5)

Do you want to say something else?

How would you develop on-the-job learning period in future?



LIITE 2

Yleiset jarjestelyt osioittain

General 1 2 3 4 5 Total Average

1. Did you feel the
preview presentation

interesting and
motivating? 0% 0% 14,25% 71,43% 14,29%

2. Did you know the 0 9 3 3 1 7 357
on-the-job leaming !

goals from the
beginning? 0% 14,28% 28,57% 42 6% 14,29%

3. Were your 0 3 2 2 0 7 2,86
arrangementis for !

hou=ing well
organized? 0% 42 56% 2857T% 28,57% 0%

4. Did Salpaus
handie well the

arrangements for
your exchange?

(lunches, bikes, trip 0% 0% 71,43% 0% 28,57%
to Helsinki)

5. Were the

responsible feacher 1 i 3 2 1 T 329
of the Salpaus

available whenever
you needed

troughout the on- 14,28% 0% 42 36% 28,57% 14,29%
the-job learning?

6. Were your
responsible feacher 0 1] 0 4 3 7 443
of the Deltion

College available
whenever you
needed froughout 0% 0% 0% 57,14% 42,86%
the on-the-job
learning?

3,64




Tybymparisto ja tydtehtavat osioittain

LIITE 3

Work enviroment Total Average

and work 1 2 3 4 5

assigments

&. Were the working

atmosphere on the 0 0 1 4 2 T 414

clln-lhe-job leaming

site good? 0% 0% 14,29% 57,14% 28,57%

9. Were the on-the-

job learners and 0 0 1 4 2 7 414

en1|:_|lc:ry'ees

equitable? 0% 0% 14,29% 57,14% 2857%

10. Did you often

work independently? 0 ! 0 ! 3 7 443
0% 14,25% 0% 14,29% 71.43%

11. Were the work 0 0 1 5 ) 7 4

i 7
undisturbeds 0% 0% 14,28% 71,43% 14,29%
12. Were work 0 0 5 2 0 7 329
i 7

environment safe’ . 0% 71.43% 38 57% 0%

13. Did you feel 0 0 1 5 ) 7 4

motivated by job

assignments? 0% 0% 14.28% 71,43% 14,29%




LIITE 4

Oppiminen osioittain

Learning 1 2 k] 4 5 Total Average

15. Were the on- [i] [i] 1 3 3 T 429

the-job project :
interesting and

motivating (double 0% 0% 14,28% 42 36% 42 36%

house)?

16. Did you see [i] 0 1 2 4 T 443
yoaur waork

assignments as

part of the whole 0% 0% 14,29% 28,57% 57.14%

building project?

17. Were you able [i] 0 1 3 3 T 429
to combine your

on-the-job leaming 0% 0% 14,28% 42,86% 42,86%

with your studies?

18. Did you 0 ] 0 3 4 7 4,57

personally ask
yourself for more

job assignments

and instructions if 0% 0% 0% 42,86% 57,14%

needed?

19 In your 0 0 3 2 2 7 3,86

opinion, did you

think that you had
properly

responsible and 0% 0% 42,86% 28.57% 28.57%
independent wark

assingmenis?

20. During the on- [i] [i] 2 3 2 T 4

the-job leaming
gession did you
learn by observing
and tracking
others”

0% 0% 28,57% 42 6% 28,57%

424




LIITE 5

Ohjaus osioittain

Guidance 1 2 3 4 5 Total Average
22. Did your

guide have 0 7 4
enough fime to

guide you? 0% 0% 28.57% 42 BE% 28.57%

23. Did your 0 0 0 1 B 7 4 86
guide have

enough =kills to

guide you? 0% 0% 0% 14,29% 85,71%

24. Did your 0 0 1 il 5 7 457
guide have

enough

mofivation to 0% 0% 14,28% 14,29% 71.43%

guide you?

25. Did you feel 0 0 1 2 4 7 4.43
your guide

liztened to you

and appreciated 0% 0% 14.29% 28,57% 57, 14%

your opinion?

25. Did you think 0 0 1 4 2 7 4.14
there was

enough direct

guidance to do

the job 0% 0% 14,29% 57.14% 28.57%

assigments?

27. Did you think 0 0 4 2 1 7 3.57
that you have

enough feedback 0% 0% 57,14% 28,57% 14,29%

on your work?

426




LIITE 6

Coaching osioittain

Coaching 1 2 3 4 5 Total Average

29. Did the pre- 0 0 3 4 0 7 3,57
presentation of -

construction site
affected crucial to
your decision to
take a part on- 0% 0% 42 56% a7, 14% 0%
the-job leamning
in Finland?

30. Did the pre- 0 0 3 4 0 7 3.57

presentation of
Finland and
finnizh culture
affected crucial to
your decision to 0% 0% 42 56% a7, 14% 0%
take a part on-
the-job learning
in Finland?

31. Did you 0 1 2 3 1 7 3,57

dizcuss with your
guide about your
own interests and

goals for the on- 0% 14,28% 25,57% 42 56% 14,29%

the-job learning

period?

32. When you 0 0 1 4 2 7 414

were working, did
the guide support

you in the ways
that fitted best for 0% 0% 14,29% 57 14% 28 57%

you?

33. Did you find 0 0 3 4 0 7 357

that your guide
was interested in

your long-ferm
professional 0% 0% 42 B6% 57,14% 0%
development

plan?

#. Did you feel 0 0 2 3 2 7 4

that your guide
was totally
interested in your
on-the-job
leaming and on
the time you
spent in Finland?

0% 0% 28.57% 42 56% 28.57%

3.74




LITE 7

Tiimin toimivuus osioittain

Team Tofal Average
performance 1 2 3 4 °
36. Did you feel 0 1 3 0 3 T 3,71

becoming a equal

member of your

team? 0% 14,28% 43 56% 0% 43 56%

37. Did you get a 0 0 3 3 1 T 3,71
sense of

;g:‘r"tgi;ggi" 0% 0% 42 36% 42,36% 14,25%

33. Were you free 0 0 0 4 3 T 443

to bring your own
views into the

team? 0% 0% 0% 37, 14% 42 6%

39. Were you free 0 0 1 3 3 T 4 29
to question your

t:;;‘fa thes? 0% 0% 14,28% 42 36% 42 36%

40. Did your team 0 0 3 3 1 T 3,71

wiork mare

smoothly on the
progress of on- 0% 0% 42 36% 42 36% 14.25%
the-job leaming?

31 Were the D 3 3 7 0 7 271
team's

atnmsphere

evolving from 0% 42,86% 42 86% 14,28% 0%

start to finish fo
better direction?

3,76




LIITE 8

Tuloksellisuus osioittain

Performance Total Average

-
5]
£

|
(4]

43. Did the on-the- 0 0 0 1 7 414

job leaming meet

your
expectations? 0% 0% 0% 85,71% 14,29%

44, Are you 0 0 1 2 4 7 443

satizfied with the

on-the-job leaming
period? 0% 0% 14,29% 28,597% 57,14%

45. Would you 0 1 1 0 ) T 4,29

recommend the
on-the-job leaming
period in
collaboration with 0% 14,28% 14,29% 0% T1,43%
Salpaus to other
students?

45. Were you able [i] 0 2 4 1 7 3,86

to take advantage
of the theory of
your studies at on-

the-job leaming 0% 0% 28,57% 57,14% 14,29%
period?

47. Did a on-the- 0 0 3 3 1 T 3,71

job learning
session make you
into questioning
potentially
restrictive beliefs
absout your own
actions?

0% 0% 42 86% 42,65% 14,28%

43. Did your on- [i] 0 2 5 0 7 3,71

the-job leaming

clarify your future
goals? 0% 0% 28,57% T1,43% 0%

402




LIITE9

Ina Jolmanin teemahaastattelun runko
Haastattelu 9.11.2018

1. Vaihto-oppilaskokemuksen parantaminen/kehittdminen

Mitd kokemuksia nyt

Mika on heidan ohjaustapansa yleensa

Mitd opetusmenetelmiad kaytatte koulussa?

Mik& on opiskelijoiden koulutustausta?

Millaisia ovat opiskelijoiden demografiset tekijat?

2. Valmistautuminen

e Miltd ennakkoesittely vaikutti sinusta?

e Miten valmistauduit itse vaihtojaksoon?

e Miten ryhma valmistautui vaihtojaksoon?

e Kuuluiko valmistautumiseen kulttuurillista valmistautumista?
3. Coaching

¢ Naetkd coachningin millaisena menetelmana?

e Mita kokemuksia nyt coachingista?

e Kuinka yhteistyd Salpauksen vastuuopettajan ja tydssaohjaajan kanssa su-
jui?

e Mitkéd ovat opiskelijoiden tunnelmat coachingin kaytosta ja vaihtojaksosta
yleensa?



LIITE 10

Jari Lahtisen teemahaastattelurunko
Haastattelu 29.8.2018

1. Historia

e Kuinka yhteisty0 on alkanut?

e Kenen aloitteesta?

e Oletko ollut itse mukana alusta saakka?

2. Kehitysty6

¢ Onko aiemmin kehitetty toimintaa?

e Salpauksen tavoitteena on digitaalisten alustojen mukaan tuonti. Miten asia
etenee ja koska tulevat kayttoon?

3. Valmistautuminen

¢ Miltd ennakkoesittely vaikutti sinusta?
¢ Miten valmistauduit itse vaihtojaksoon?



