KYLLIN HYVA TYOSSAOPPIMISORGANISAATIO

- nakokulmia ty6ssaoppimisen organisaatiolahtdisiin tekijoihin

Outi Vayrynen

Opinnaytetyo

Ylempi ammattikorkeakoulututkinto

¥ Savonia

" ammattikorkeakoulu







SAVONIA-AMMATTIKORKEAKOULU OPINNAYTETYO
Tiivistelma

Koulutusala
Sosiaali-, terveys- ja liikunta-ala

Koulutusohjelma
Sosiaali- ja terveysalan kehittamisen ja johtamisen koulutusohjelma

Tyon tekija(t)
Outi Vayrynen

Tyon nimi
Kyllin hyva tyésséoppimisorganisaatio — nakdkulmia tydssdoppimisprosessin organisaatiolahtoisiin
tekijoihin

Paivays 12.11.2010 Sivumaara/Liitteet 4712

Ohjaaja(t)
Kalevi Paldanius

Toimeksiantaja/Y hteistytkumppani(t)
Yhteistybkumppani: Kainuun ammattiopisto, Kehittamisyksikkd

Tiivistelma

Opinnaytetytssa tarkastellaan tydssaoppimista sosiaali- ja terveysalan organisaatiolahtdisten teki-
joiden nakokulmasta. Lahtdkohtana on ollut tutkia konkreettisia tekijoita, joilla organisaatiot pysty-
vat kehittdmaan ja luomaan kyllin hyvia tydssaoppimisorganisaatioita: miten kaytdnndssa paas-
taan laadukkaaseen tydssaoppimisprosessiin ja millaisia toimivia tydmenetelmia organisaatioissa
on kehitetty, jotta tydssaoppimisen tavoitteisiin paastaisiin.

Ty6paikan oppimiskulttuuri- ja kaytantd, resursointi, johtaminen, sitoutuminen ja tyén suunnittelu
seka fyysisen toimintaympariston, tilojen, laitteiden ja tyota tukevien jarjestelmien luominen ja ke-
hittdminen organisaatiossa ovat sosiaali- ja terveysalan organisaatioiden perustehtavan toteutta-
misen elementteja. Tatd samaa taustaa vasten on tarkasteltu myds tydssaoppimista neljassa Kai-
nuun maakuntakuntayhtymén alueella sijaitsevassa sosiaali- ja terveysalan organisaatiossa, joissa
jokaisessa tuotetaan tehostettua palveluasumista joko vanhuksille tai vammaisille.

Opinnaytety6 on laadullinen tapaustutkimus ja opinnaytetydn tarkentunut tutkimuskysymys oli:
Millaisilla tekijoilla kaytdnnossa edistetaan ja vastaavasti ehkaistdan tydssédoppimisprosessin to-
teutumista organisaatiossa?

Aineisto on keratty neljan tyopaikkaohjaajan teemahaastattelulla. Haastatteluista muodostettu ai-
neisto tulkittiin teoriasidonnaisen sisallonanalyysin avulla. Teemat muodostuivat Hulkarin (2006)
vaitoskirjan pohjalta, jossa oli maaritelty tydssdoppimisen laadun tekijat. Aineiston kasittelyn toi-
sessa vaiheessa tarkasteltiin teemoja organisaatiolahtdisten tekijoiden valossa. Johtopaatoksissa
verrattiin organisaatioiden yhtalaisyyksia ja eroja ja esitettiin kehittamisehdotuksia kyllin hyvan
tydssaoppimisorganisaation kehittamiseksi.

a)Kyllin hyvaan tytssdoppimisorganisaation nayttaisi liittyvan tydyhteisén yhtenevdinen kasitys
siitd, mita tydssdoppimisjaksoja organisaatiossa voi suorittaa, miten tyéssaoppimisprosessi alkaa
ja miten prosessissa huomioidaan tyéssaoppijan tavoitteet ja sek&a organisaation soveltuvuus tyds-
saoppijalle. b) Tydssaoppimisen prosessia organisaatiossa voidaan tukea liittdmalla organisaation
laatutybhon tydssédoppimisprosessin kuvaus arviointeineen. c¢) Organisaatioissa oli aineiston pe-
rusteella nahtavissd monia erilaisia tydssaoppimista tukevia oppimiskulttuureita ja kaytantoja. Mer-
kittavana tekijana aineiston mukaan olivat tydssaoppimisprosessin suunnitteluun ja toteutukseen
kaytetty yhteinen vuorovaikutuksen aika tydyhteison jasenten kesken. d) Kyllin hyvassa tyéssaop-
pimisorganisaatiossa esimies johtaa tydssdoppimista siind, missd muutakin organisaation toimin-
taa.

Avainsanat
tydssaoppiminen, tydssaoppimisorganisaatio, tydssaoppimisprosessi
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Abstract

The thesis examines the work-based learning in social and health factors organisation-orientated
perspective. Approach has been to examine the practical aspects of how organizations can devel-
op and create a succesfulljob of learning organizations: how to practically achieve high-quality
work-based learning process, and what kind of organizations active in the working methods have
been developed in order to achieve the goals of work-based learning.

Workplace learning culture and practice, resource allocation, leadership, commitment and job de-
sign as well as the physical environment, facilities, equipment and work systems that support the
creation and development organization for social security and health care organizations, the basic
task of its elements. This same context, it is also being considered in work-based learning in four
Kainuu Joint Municipal Authority located in the territory of social and health care organizations,
each of which is produced either enhanced supported housing for elderly or infirm.

The thesis is a qualitative case study in focus and thesis research question was:

What factors contribute to practice and work to prevent the realization of the learning process with-
in the organization?

The data were collected four workplace instructor interviews. The interviews formed the material
was interpreted as a theoretic analysis. Theme of the Hulkarin (2006) dissertation, which was de-
fined as job quality factors. Reading material for the second phase examined the themes of light
organisation-orientated factors. The conclusions were compared for similarities and differences
between the organizations and made suggestions to improve a succesfull job of learning the or-
ganization's development. a) Successfull job learning the organization's workplace seems to be
related what the job learning periods in the organization can perform, how the work of the learning
process begins and how the process takes into account the learner's work and the organization's
objectives and suitability of the trainee. b) On-the-job learning process can be supported the work
of the organization's quality work-based learning process, a description of their evaluation. c) Or-
ganizations was the basis of the material available on a wide variety of work-based learning in
support of learning cultures and practices. Significant factor in the material, were the work of the
learning process used in planning and implementation of a common time for interaction among
members of the working community. d) Succesfull job learning in the organization leader will lead
the work-based learning, as well the other organization.
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1 JOHDANTO

Sosiaali- ja terveysalan organisaatiot tuottavat palveluita palvelujarjestelmasséd, misséa
muuta pysyvaa ei ole kuin muutos. Vaeston ikdantymisen luomat muutokset yhteiskun-
nassamme ovat omalta osaltaan haastamassa palvelujarjestelmadmme toimintaa. Erityi-
sid tydn muutoksia sosiaali- ja terveysalalla ovat laitoshoidosta siirtyminen yh& enem-
méan kodinomaiseen hoitoon, yksityissektorin ja voittoa tuottamattomien jarjestdjen seka
saéatividen muodostaman kolmannen sektorin tuleminen enemman julkisen sektorin rin-
nalle sekd asiakkaiden aktiivisuuden lisdéntyminen. Ammattilaisen tyo tulee sosiaali- ja
terveysalalla psyykkisesti ja fyysisesti raskaammaksi, silla erilaiset ongelmat ja sairaudet
lisdantyvat ja pahenevat. Positiivisena piirteend asiantuntijat ndkevat sen, etta tyéta riit-

taa sosiaali- ja terveysalalla. (Metsdmuuronen 2000.)

Maailman muuttuessa, sosiaali- ja terveyspalveluiden haasteiden ja organisaatioiden
kehittymisvaatimusten todellisuudessa kehittyy myds toimialan koulutus. Sosiaali- ja
terveysalan perustutkinto, lahihoitaja syntyi 1990-luvun alussa vastaamaan vaeston
muuttuneeseen palvelutarpeeseen ja uudistamaan rakenteiltaan ja tyokaytannéiltaén
jaykkaa, paaosin julkista sosiaali- ja terveydenhuollon jarjestelméaa. Ammatillisen koulu-
tuksen opetussuunnitelmauudistus lisasi tydéssédoppimisen laajuutta kaikissa toisen as-
teen ammatillisissa perustutkinnoissa, ollen t&dné paivana 29 opintoviikkoa 120:n opinto-
viikon kokonaisuudesta. Lisaksi uudistuksessa oli selvasti nahtavissd myods tydelaman
kehittamisen tavoite. (Hulkari 2006, 48; OPH 2010.)

Tybssaoppimisella tarkoitetaan toisen asteen ammatillisen koulutuksen kuuluvaa tavoit-
teellista oppimisjaksoa, joka tapahtuu aidossa tytelaman ymparistossa. Tydssaoppimi-
nen yhdistdd ohjatun toiminnan ja tyosta saadun kokemuksen reflektion kautta tapahtu-
vaksi tavoitteelliseksi ammattitaidon oppimiseksi. Muusta tytpaikalla tapahtuvasta tyds-
sa oppimisesta tydssdoppimisen erottaa selkea oppimistavoite, siihen liittyva ohjaus
seka formaalissa koulutuksessa opittujen teorioiden ja kaytantdjen yhdistaminen. (Hul-
kari 2006, 13; Jokinen & kumpp. 2009, 247.) Tydssédoppimisen ja tydssa oppimisen tu-

len avaamaan tarkemmin jaljempana.

Edellisesta huolimatta tyéss&oppiminen tuotteena tai prosessina ei ole pelkéastaan nako-
kulma tydssaoppijaan. Tyéssdoppiminen tuotetaan vahintaan kolmen eri tavoitteiden ja
logiikan mukaan toimivan tahon yhteistyona. Tydssaoppija, tydelama ja oppilaitos lahes-
tyvat tydssdoppimista hieman eri suunnista. Mielessani pyori ajatus siita, kuinka tyoela-
maélle koituvat hyddyt ndhdaén mielesténi vain uuden tydvoiman rekrytoinnin nakokul-

masta, tydssdoppimista tutkivat ja suunnittelevat pedagogisesti orientoituneet kasvatus-
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tieteilijat, mutta toteutuksesta vastaa tassa kontekstissa sosiaali- ja terveysalan ammatti-
laiset. Lisaksi minua vaivasi paradoksi. Tydssdoppimista organisaatioissa on tutkittu
lukuisin eri tutkimuksin. Lasosen (2001) ja Heikkilan (2006) tutkimuksissa tarkastelun
kohteena oli tydssdoppimisen konteksti, eli tydpaikka oppimisympéristona. Tydssaoppi-
misen ohjaajan seké& esimiesten sitoutumisen merkitykset prosessissa oli todettu kiistat-
tomaksi keskeisen merkittavéaksi tekijaksi Pohjosen (2001) tutkimustuloksissa. Tasta
huolimatta tutkimuksissa on vain suuripiirteisesti sivuttu organisaatiol&htoisia tekijoita,
jotka vaikuttavat tydssdoppimisen ohjauksen toteuttamiseen organisaatiossa. Tiedossa
ovat esimerkiksi tyoyhteison ilmapiirin ja osallisuuden vaikutus tydssaoppimisen proses-
siin sekd se mista osatekijoista syntyy tydssédoppimisen laatu tydssdoppimiseen, mutta
ei juurikaan kokoavia kuvauksia siitéa, miten organisaatiossa kaytanntssa paastaan laa-
dukkaaseen tytssdoppimisprosessiin? Millaisia toimivia tydmenetelmia organisaatioissa
on kehitetty, jotta tydssdoppimisen tavoitteisiin paastaisiin? Miten organisaatiot sitoutu-
vat tydssdoppimisen ohjauksen kehittamiseen ja tydpaikkaohjaajien kehittymiseen? Pi-

detddnko tydssaoppimista organisaatiossa rekrytoinnin kanavana?

Olen toteuttanut tdman opinnaytetydn tapaustutkimuksena, ja tutkimusaineiston kerasin
neljan eri kainuulaisen tehostetun palveluasumisen organisaation tydpaikkaohjaajalta
teemahaastattelulla. Opinnaytetyon tulokset perustuvat teemahaastattelujen aineiston
analyysiin ja tuloksia on tarkoitus hyddyntdd sosiaali- ja terveysalan organisaatioiden

tydssaoppimisprosessien kehittamiseen.



2. TYOSSAOPPIMINEN

Tasséa luvussa maadrittelen tutkittavan ilmion, tydossaoppimisen ja tuon esille millaiset
tekijat olen valinnut tydssaoppimiseen vaikuttaviksi. Tydssdoppimisjakso nayttaytyy eri-
laisena tydssdoppijan, tydssaoppimisorganisaation seka kouluttavan yhteison (oppilai-
toksen) nakokulmasta ja onkin hyva hahmottaa, millaisista intresseista on kysymys.

2.1 Tyossaoppimisen maarittelya

Kasitteet tydssa oppiminen ja tydssaoppiminen on heti alkuun hyva erottaa toisistaan.
Ty6ssa oppimisella (erikseen kirjoitettuna) tarkoitetaan tydntekijéiden oppimista tydpai-
kalla sekd kehittymistdan tydtehtavissa. Tydssaoppiminen (yhteen Kkirjoitettuna) tarkoit-
taa ammatillisen koulutukseen tutkintoon ja opintoihin kuuluvana osaa, joka toteutetaan

opetussuunnitelman ja tutkinnon perusteiden mukaisesti. (Jokinen ym.. 2009, 10.)

Merkittavin ero on edella mainitun perusteella juuri siind, etta tydssaoppimisessa tarkoi-
tetaan tutkintoperusteista, tavoitteellista oppimista, johon kuuluu ohjaus. Kéasitteet ovat
kuitenkin toisilleen lahikasitteita, kuten Varila ja Rekola (2003,17) ovat tutkimuksessaan
todenneet. Heidan mielestdan tydssaoppimista voitaisiin pitdd laajemman tydssa oppi-
misen alakasitteend, mik& on mielestani myoés vallan perusteltua. Tassé opinnaytetyds-
sa tutkin ilmiota tydssédoppiminen, eika sitd suoranaisesti ole syyta rinnastaa tydssa op-

pimiseen, niiden lahekkaisyydesta huolimatta.

Tybssaoppimisessa on Lasosen (2001, 30) mukaan kysymys todellisiin tydnteon tilan-
teisiin perustuvasta tarkoituksellisesta ja reflektoivasta kokemusten, toimintojen ja ajatte-
lumallien yhdistelemisestad. Tassad nékokulmassa korostuu siten teorian ja k&ytannon
yhdistely sek& ohjaajan ettd muiden organisaation tyontekijoiden merkitys reflektoinnin
tukena, koska kysymys ei ole itsendisesta oppimisesta tyopaikalla. Nain ollen tyéssaop-
pimisen tavoitteena on kehittaa tydssaoppijan ammattitaitoa, persoonallisuutta ja meta-
taitoja. (Hulkari 2006, 27.) Metataidoilla tarkoitetaan tdssa kontekstissa reflektiivisyytta,
ymmarrysta sosiaalisesta toiminnasta, eettistd osaamista seka kommunikaatio- ja vuo-

rovaikutusosaamista (Kurronen, M. 2001, 7).

Edelliseen viitaten olen jo ensimmaisen ilmidon liittyvan haasteen aarella. Tydssaoppi-
minen nahdaan, ja ihan perustellusti, toimintana jossa tydsséoppija on toiminnan keski-
0ssa. Siitakin huolimatta ei voida ohittaa my6s muita tasoja ja toimijoita, joita tydssaop-
pimisen ilmi6on liittyy. Tydsséoppimisen haasteet voidaan kirjallisuuden perusteella kat-

soa liittyvaksi tydelaman ja koulutuksen rajapinnalla tapahtuvaksi toiminnaksi, joka Hul-
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karin (2006, 28) mukaan Jorgensenia (2004) lainaten muodostuu kolmesta erillisesta
todellisuudesta. Oppilaitoksen todellisuus perustuu tarkkaan teoreettiseen tiedon sovel-
tamiseen, tydeldman ja tuotannon todellisuus pohjautuu osaavan tydvoiman tarpeeseen
ja subjektiivinen todellisuus siihen, mik&a on yksittaisen opiskelijan kannalta mielenkiin-
toista ja merkityksellistd. Ovaskainen ja Ritsila (2000, 13) ovatkin todenneet, etta tyos-
saoppimisen tulevaisuus riippuu vahvasti siitd, miten ndiden tyéssadoppimisen eri osa-

puolten valinen vuorovaikutus toimii.

Tassé opinnaytetydssani keskityn tutkimaan tydsséoppimista tydelaman nakokulmasta.
Katson sosiaali- ja terveysalan organisaatioilla olevan muitakin motiiveja tydssaoppimi-
sen jarjestamiselle, kuin osaavan tyévoiman tuottaminen, vaikka se yksi keskeisimmista

tehtavista onkin.

2.2 Ty6ssaoppiminen sosiaali- ja terveysalan perustutkinnossa

Ammatillisesta koulutuksesta sdadetyn lain mukaan (L 630/1998) ammatillisen koulutuk-
sen tarkoituksena on kohottaa vaestdn ammatillista osaamista, kehittdd toiminta-
alueensa tybelamaa, vastata tydelaman osaamistarpeisiin seka edistaa tyollisyytta. Tyo-
ja elinkeinoelama osallistuu ammatillisen koulutuksen suunnitteluun, toteuttamiseen ja
arviointiin. Ammatillisen peruskoulutuksen tavoitteena on antaa opiskelijoille ammattitai-
don saavuttamiseksi tarpeellisia tietoja ja taitoja seka valmiuksia itsenaiseen ammatin
harjoittamiseen. Tydeldman ollessa Pohjosen (2001) mukaan kovassa turbulenssissa,
my0s osaamisvaatimukset muuttuvat. Yleisten tydeldmavalmiuksien ja laaja-alaisen
osaamisen rinnalla tarvitaan nyt ja tulevaisuudessa vahvaa erikoisosaamista ja valmiuk-
sia oppia uutta. Tyéssaoppiminen tarjoaa mahdollisuuksia eri tydssaoppimisen osapuol-
ten yhteisty6hon ja siten osaltaan varmistaneen muutospaineissa kamppailevien sosiaa-
li- ja terveysalan organisaatioiden ajantasaisen osaamisen. (Pohjonen 2001, 70; Honka,
Lampinen ja Vertanen 2000, 69.)

Ammatilliseen koulutukseen on perinteisesti liittynyt ty6harjoittelu, jossa oppilaitoksissa
opittuja taitoja on harjoiteltu kaytannon tyttehtavissa. Tyoharjoittelukasite muuttui 1990-
luvun lopulla tydssaoppimisen kasitteeksi samalla kun toisen asteen ammatilliset tutkin-
not uudistuivat asteittain vuoteen 2000 mennessa. Tuossa uudistuksessa tutkintojen
laajuus muuttui kaikilla koulutusaloilla kolmivuotiseksi, 120 opintoviikkoa. Kaikkiin tutkin-
toihin tuli sisaltya nain ollen vahintdan kahdenkymmenen opintoviikon tydssaoppiminen.
Sosiaali- ja terveysala on muiden ammatillisten perustutkintojen rinnalla poikkeus, koska
uuden tutkinnon tavoitteena ei ollut ainoastaan vastata tydelaman ammattitaitovaati-

muksiin, vaan siihen siséltyi pyrkimys tydelaman uudistamiseen. Samaan ajanjaksoon
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myds suomalainen sosiaali- ja terveysalan toimikentta eli muutoksen aikakautta. YKsi
keskeinen muutos Suomessa oli, etta julkisten palvelutuottajien rinnalle tuli myos yksi-

tyisia ja kolmannen sektorin palveluntarjoajia. (Jokinen ym. 2009, 81; Hulkari 2006, 24.)

Talla hetkella sosiaali- ja terveysalan perustutkintoon (l&hihoitaja) kuuluu 29 opintoviik-
koa tyopaikoilla tapahtuvaa tyossaoppimista. Se on koulutuksen jarjestdmismuoto, jossa
osa tutkinnon tavoitteista opitaan tydpaikalla koulutuksen jarjestajan hyvaksyman ope-
tussuunnitelman perusteiden mukaisesti. Tydssdoppiminen on aidossa tydymparistossa
tapahtuvaa, tavoitteellista, ohjattua ja arvioitua opiskelua. (OPH 2010.) Lahihoitajakoulu-

tuksen tutkintorakenne ja opintoihin sisaltyva tydssaoppiminen on kuvattu taulukossa 1.

Taulukko 1. Lahihoitajakoulutuksen muodostuminen

Sosiaali- ja terveysaln perustutkinto, lahihoitaja 120 ov

1 Ammatilliset tutkinnonosat 90 ov

Tutkinnon osiin siséaltyy tydéssdoppimista vahintddn 29 ov, yrittdjyytta vahin-
tdan 5 ov ja opinnayte vahintaan 2 ov
1.1 Kaikille pakolliset tutkinnon osat

1.1.1 Kasvun tukeminen ja ohjaus, 15 ov

1.1.2 Hoito ja huolenpito, 20 ov

1.1.3 Kuntoutumisen tukeminen, 15 ov

2. Pakollinen yksi koulutusohjelma 30 ov (koulutusohjelma vaihtoehtoja
vuodesta 2010 alkaen 9 kpl)

(OPH 2010, 14)

Opinnaytetyoni keskittyy sosiaali- ja terveysalan toisen asteen ammatilliseen peruskou-
lutukseen siséltyvaén tydssaoppimiseen, jolloin ammatillinen aikuiskoulutus, oppisopi-
muskoulutus ja nayttotutkinnot rajaan tutkimuksen ulkopuolelle. Tasta rajauksesta huo-
limatta opinnaytetydsséani hyddynnan lahdemateriaalina tutkimuksia, jotka liittyvat tydossa
oppimiseen organisaatioissa ja tydssaoppimiseen muissa koulutusmuodoissa ja muilla

koulutusasteilla.

2.3 Miten tyGssaoppimisen lait ja asetukset ohjaavat sosiaali- ja terveysalan

organisaatioita?

Laki ammatillisesta koulutuksesta (L 630/1998) edellyttda tydssdoppimisen perustuvan
koulutuksen jarjestgjan ja tyonantajan valiseen sopimukseen. Sopimuksen tekemisen
edellytyksena on, ettd koulutuspaikalla, eli tdssa yhteydessa sosiaali- ja terveysalan
organisaatiossa, on kaytettavissd opetussuunnitelman mukaisen koulutuksen jarjesta-

misen kannalta riittavasti tuotanto- ja palvelutoimintaa, tarpeellinen tyévalineistd seké
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ammattitaidoltaan, koulutukseltaan ja tytkokemukseltaan patevaa henkilokuntaa, joka

voidaan méaéarata opiskelijan vastuulliseksi kouluttajaksi.

Lahihoitajan tutkinnossa valtakunnallisessa sosiaali- ja terveysalan opetussuunnitelman
perusteissa (OPH 2010) maaritelladan tutkintoon johtavan koulutuksen tehtavat, tavoit-
teet ja laajuus seka keskeiset siséllot ja opiskelijan arviointi. Lahihoitajaksi valmistuva
opiskelija opiskelee opetussuunnitelman mukaan kaikille opiskelijoille pakollisena tutkin-
nonosana kasvun tukemisen ja ohjauksen, hoidon ja huolenpidon sekd kuntoutumisen
tukemisen. Liséksi han joutuu valitsemaan pakollisena koulutusohjelman, esimerkiksi
vanhustydn koulutusohjelman tai sairaanhoidon ja huolenpidon koulutusohjelman. Nai-
den esimerkkien lisdksi on 7 muuta koulutusohjelmaa. Jokaiseen naista tutkinnonosista
seké valittuun koulutusohjelmaan liittyy yhteensa vahintaan 29 opintoviikkoa tyéssaop-

pimista.

Asetuksessa (A 811/1998) tarkennetaan laissa maaratyn sopimuksen sisallét eri osa-
puolten tehtavista, opiskelijan ohjauksen ja arvioinnin jarjestamisesta seka tydnantajalle
mahdollisesti maksettavista korvauksista. Kaytannossa koulutuksen jarjestaja ja tydssa-
oppimisorganisaation esimies sopimusta laatiessaan sitoutuvat sopimuksen sisallén
toteuttamiseen. Organisaatioiden esimiesten tulee olla tietoisia millaisia tutkinnonosia
tyossaoppimispaikassa voi toteuttaa ja tama edellyttaa tietoa opetussuunnitelman pe-
rusteiden tuntemuksesta. Tosin vastuullisena tilanteessa toimii myds koulutuksen jarjes-
tdjan edustaja, joka tuntee perusteet perusteellisemmin. Lisdksi esimiehen on vastattava
siitd, ettd organisaatiossa on henkilokuntaa, joka tayttda tydpaikkaohjaajalle asetetut

vaatimukset.

Naiden lakien ja asetusten liséksi oppilaitosten opetussuunnitelmat antavat yksityiskoh-
taisempaa tietoa opetusjarjestelyista, tutkintojen muodostumisesta ja suoritustavoista.
Opiskelijan kanssa tehtavassa henkilokohtaisessa opetussuunnitelmassa maaritellaan
kunkin tydssaoppimisjakson tavoitteet, oppimistehtavat, kesto ja ajoitus seka arvioinnin
menettelytavat. Tyossaoppimisjaksolle opiskelija laatii itselleen yksil6llisen tyésséoppi-
missuunnitelman, jossa maaritelladn kunkin tydssdoppimisjakson tavoitteet ja menetel-
mat. (Hulkari 2006, 47.)

Sosiaali- ja terveysalan organisaatioilla ei ole varsinaista velvoitetta toimia tydssaoppi-
mispaikkana. Koulutuksen jarjestajalla ja organisaatiolla voi olla sopimus tyossaoppimi-
sen jarjestamisesta tydpaikalla, mutta lopullinen p&aéatés tydssaoppimisen mahdollistami-
sesta tehddén organisaatioissa tapauskohtaisesti. Vuonna 2005 allekirjoittivat valtion,

kuntien ja tydelaméan keskusjarjesttjen edustajat suosituksen tydpaikalla tapahtuvasta
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oppimisesta ja ammattiosaamisen naytdista. Osapuolet sitoutuvat keskindisen yhteis-

tyon avulla

-vahvistamaan tyOpaikalla tapahtuvaa ohjausta,

laajentamaan tyopaikkaohjaajien koulutusta ja

vahvistamaan tyéelaman asiantuntemusta

ammattikoulutuksessa

- edistamaan tyodelamén laadunhallinnan,

tyoturvallisuuden ja ammattiosaamisen merkitysta

tydvoiman ja organisaatioiden kehittamisessa,

- toteuttamaan tyopaikalla tapahtuvaa oppimista

ja ammattiosaamisen nayttoja edistavia ja

kehittavia hankkeita. (OM 2005).
Tatd taustaa vasten aiemmin esittdmani haaste tydssaoppimisen toimijoiden erilaisista
motiiveista nayttaisi syvenevan. Sosiaali- ja terveysalan organisaatioiden olemassa olon
perusta on niiden perustehtdvéassd. Useat sosiaali- ja terveysalan organisaatiot maarit-
tavat perustehtavakseen tassa opinnaytetyokontekstissa asiakkaidensa hoidon ja huo-
lenpidon. Organisaatioita ei voida velvoittaa edellda esitetyn mukaan tydssaoppimisen
jarjestavaksi organisaatioksi, mutta jos organisaatio siihen ryhtyy, on lakien ja asetusten

merkitys ja huomiointi kiistatonta.

2.4 Sosiaali- ja terveysalan organisaatio tydssaoppimisen toimijana

Tybssaoppiminen kasitteena sindnséa antaa jo viitteita siitd, etté ilmitta ei voi tarkastella
organisaatiotasolla pelkastaédn perustehtavan tekemisen nakokulmasta. Lahtiessaan
tydssaoppimisen toimijaksi sosiaali- ja terveysalalla, organisaatio sitoutuu luomaan
tydssaoppimisen rakenteet tydpaikalle. Vesterinen (2002) on viitannut Ellestrémin 1996
mukaan tutkimuksessaan tekijoita, mitkd tulee huomioida tydssaoppimisorganisaatiois-
sa, jotta tydssaoppiminen edistdisi mahdollisimman laadukasta oppimista tydpaikalla.

Huomioon otettavia tekijoita ovat:

= opiskelijan osallisuus tyéssé&oppimisen tavoitteiden asettami-
sessa, suunnittelussa ja toiminnan kehittdmisessa

= tydssaoppijan oppimismahdollisuuksia tukevat tyttehtavat

= tydssaoppijan informointi ja syvéllisen teoreettisen tiedon ka-
sittely

= tilaa erilaisten toimintavaihtoehtojen kokeilulle

= aikaa ja resursseja kokemusten vaihtoon ja opitun reflektoin-
tiin

= oppimisen edistgjana on mahdollisuuksien mukaan kaytettava
ryhmaprosesseja ja tyopaikkakulttuurin ja organisaatioraken-
teen merkityksen kirkastamista. (Vesterinen 2002b, 22.)
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Tybssdoppimisen jarjestaminen organisaatiossa edellyttdd organisaation kannalta ta-
loudellisia ja ajankayttoon liittyvid resursseja. Aika tyOpaikkaohjaajien koulutukseen,
tyossaoppimisen suunnitteluun edelld esitetyn mukaisesti, tyésséoppijan ohjaukseen
muun tyonteon ohessa ja opiskelijan kanssa kaytavat reflektointi- ja arviointikeskustelut
vaativat kaikki aikaa etenkin tyopaikkaohjaajalta, mutta myds organisaation muulta hen-
kilokunnalta. Tydssaoppimisympéaristoon syvennyn perusteellisemmin luvussa 3, jolloin
esittelen hieman tarkemmin sit&, millaiset organisaatiolahtoiset tekijat vaikuttavat naihin

rakenteisiin.

Organisaatioissa pohditaan tydssaoppimisen jarjestamisen panostuksia ja hyotyja edel-
lisiin tydssaoppimisen rakenteisiin viitaten. Ovaskainen ja Ristila (2000) ovat esittineet

tydssaoppimisen jarjestamisen hyodyiksi organisaatioille seuraavaa:

¢ ammattitaitoinen ja tAsmakoulutettu tydvoimareservi
e rekrytoinnin helpottuminen

e uusi nuori henkil® tydyhteis66n

e opiskelijan ylimaarainen tyépanos

¢ asioiden kriittinen l&pikdyminen organisaatiossa

e oppiminen myds henkiléston keskuudessa

¢ tydn laadun paraneminen (Ovaskainen & Ristila 2000,
22.)
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3. KYLLIN HYVA TYOSSAOPPIMISYMPARISTO

Tybssaoppimisympariston l&htdékohtana on edesauttaa tydssaoppijan kehittymistd am-
mattiinsa, tarjoamalla riittdvasti mielenkiintoisia, monipuolisia ja haastavia ty6tehtavia
tyopaikkaohjaajan ja koko tyGyhteisdn ohjauksessa. TyOpaikkaohjaajan tehtdvéna on
ohjata, tukea ja kannustaa opiskelijaa saavuttamaan omat oppimistavoitteensa ja kehit-
tad ammatillisuutta seka opiskelijan itseluottamusta. Ohjaus on toimintatapana ja sisal-
I6ltaan lahella tutkivaa dialogista konsultointia. Tydssdoppimisen ohjaus samoin kuin
tutkiva dialoginen konsultointikin on ihmisten valista tavoitteellista, padmaarasuuntautu-
nutta ja perustehtavakeskeista toimintaa, jossa kieli on keskeisin yhteistoiminnan véline.
(Hulkari 2006, 34-35.)

Ohjaajan ja tydssaoppijan vuorovaikutus — tapahtumat, ohjaustilanteet, eivat tapahdu
tyhjiossa. Vuorovaikutus edellyttdd toimintaymparistolta ja kontekstilta alustaa ja fooru-
mia, aikaa, paikkaa, tilaa funktionaalisille ohjaustilanteille. Siind missa toimintaymparisto
vaikuttaa syntyvaan vuorovaikutukseen, vaikuttaa myos tydpaikkaohjaajan ja ty6ssaop-
pijan vuorovaikutus toimintaymparistoon. (Pasanen 2004, 152-153.) Tassa on mielesta-
ni toimintaa kuvaava yhteistoiminnallisuuden ydin, joka ei valttdmatta ole saanut huo-

miota osakseen ilmién ymparilla tehdysta tutkimuksessa.

3.1 Mista on hyvat tydssaoppimispaikat tehty?

Tybssaoppimisymparistot, organisaatiot ja tydpaikat ovat erilaisia, toisistaan poikkeavia
ryhmid, joissa vallitsee omanlaisensa toimintakulttuuri. Ei ole saatavilla yhta kokoavaa,
kaiken selittavaa teoriaa siitd, millaiset tekijat muodostavat hyvan tydsséoppimispaikan.
Tassé luvussa kokoan eri lahteistd ndkemyksen, millaisten organisaatioldhtdisten teki-

jéiden valossa tarkastelen ilmi6ta tdssa opinnaytetydssa.

Tydpaikan oppimiskulttuuri ja kaytantd. Mahdollisuudet tytssadoppimiseen paivittais-
ten toimintojen kautta ovat suurimmillaan, jos organisaatio maksimoi tydyhteisén jasen-
ten sek& tyossaoppijan osallistumisen toimintaan, ihmisten vélisen vuorovaikutuksen ja
joustavuuden eri roolien hoitamisessa. Osallistumiselle ja oppimiselle asettaa omat reu-
naehtonsa tydyhteisdssa vallitseva organisaatiokulttuuri, joka voidaan maaéaritella tyoyh-
teison tietoisina ja tiedostamattomina sovittuina tapoina toimia seka tehda ja kehittaa
tyota. Tyoyhteison ilmapiiri on yksi merkittdva organisaatiokulttuurin osatekija, milla tie-
detdén olevan positiivinen vaikutus tydssaoppimiseen tai se voi toimia oppimisen estee-
na. Tybyhteison avoin ilmapiiri vaikuttaa innovatiiviseen ja omaehtoiseen ryhma- ja tiimi-

tydhon seka tyotyytyvaisyyteen. Innovatiivisuus edellyttaa turvallista ja luottamuksellista
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ilmapiiria. Halu riskien ottamiseen kasvaa, kun innovatiivisuudesta palkitaan ja koetaan,
ettd mahdolliseen epdonnistumiseen liittyv& rangaistuksen uhka on valtettavissa. (Hul-
kari 2006, 38—-39; Vesterinen 2002, 20-21; Hokkanen 2001, 175; Lindstrém 2002, 139.)

Resursointi. Keskeinen resurssitekija hyvassa tydssaoppimisorganisaatiossa on pa-
nostus tyopaikkaohjaajan mahdollisuuksiin toteuttaa hyvin tehtavaansa. Tyopaikkaoh-
jaajan tehtava edellyttdé tyontekijan koulutusta seka tybaikaa tydsséoppijan perehdytyk-
seen, ohjaukseen, palautteeseen seka lasndoloon. Resursointi, ajan ja tilan antaminen
ohjaustytlle edistaa tydsséoppijan ja ohjaajan reflektointia, mika on valttamatonta hiljai-
sen tiedon esiin nostamiselle ja tydssaoppijan oppimiselle. Ohittaa ei voi mydskaan ref-
lektoinnin merkitysta tyépaikkaohjaajalle, joka reflektion ansiosta saa nékyvéksi omaa
ohjaustyttaédn, seka organisaatiosta esiin nousevia, ehka itsestaanselvyyksinakin pidet-
tyja toimintatapoja, mité olisi vara kehittaa toimivampaan suuntaan. (Jokinen ym. 2009,
247-249.)

Organisaation ndkodkulmasta on tarkeaa, etta tydssadoppimisesta syntyy mielekas ja hy-
va kokemus tydssaoppijalle, mika mahdollisesti edesauttaa tydssdoppimispaikan hyvaa
julkisuuskuvaa ja ammattiinsa kouluttautuvan tyéssaoppijan halukkuutta hakeutua ky-
seiseen organisaatioon toihin valmistuttuaan. Panostus ohjaukseen toimii néin ollen
organisaation kayntikorttina ja hyvin hoidettuna ja resursoituna palautuu mydhemmin
mahdollisesti organisaatiolle hyvana tydntekijapotentiaalina.

Johtaminen, sitoutuminen ja tydn suunnittelu tydssaoppimisen toteuttamiseen orga-
nisaatiossa edellyttdd systemaattista tydssaoppimisen prosessin suunnittelua, toteutusta
ja arviointia. Itse tydssadoppimisen prosessia esittelen tarkemmin luvussa 3.2. Johdon
keskeinen tehtava on itse sitoutua tydssadoppimisen kehittdmiseen ja kehittymiseen or-
ganisaatiossa, sekad motivoida tydyhteista tyéssédoppimisen toteuttamiseen ja kehittami-
seen. Jaan johdon tehtavat seka tydssaoppimisen johtamisen perustehtaviin seka tyos-
saoppimisen kehittamisen tehtaviin. Johdon perustehtaviin tydssaoppimisessa kuuluvat
tyossaoppimisen sopimusten laadinta, tyopaikkaohjaajakoulutuksen mahdollistaminen
tyopaikkaohjaajille, tydssaoppimisen organisoiminen organisaatiossa seka riittavasta
perehdytyksesta ettd tyoturvallisuudesta vastaaminen. Tydssaoppimisen suunnittelun
vahimmaisvaatimuksena pidan oppilaitosyhteistyéhén osallistumista joko johdon toimes-
ta tai johdon nimeaman tydssaoppimisen vastaavan toimesta. Organisaatiossa tulee olla
yhteinen kasitys siitd, mitd tydssdaoppimisjaksoja organisaatiossa on mahdollista toteut-
taa. Liséksi tydssaoppijan henkilokohtainen tydssdoppimisen suunnitelma vaikuttaa sii-
hen, onko organisaatio sopiva tydssaoppimispaikka hanelle. (Pohjonen 2001, 167-172;
Itkonen 2002, 24-26.)
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Ty6ssaoppimisen kehittdmisen tehtavia organisaatiossa voi olla esimerkiksi tydssaop-
pimisen laadun kehittdminen, missa organisaatio sitoutuu kokonaisvaltaisesti omalta
osaltaan tuottamaan hyvan tydssdoppimisympariston. Talldin organisaatiossa on jo
kunnossa edelld mainitut perustehtavat ja organisaatiossa luodaan nakemys siitd, mil-
laisia tydssaoppimista kehittavia kaytantoja voidaan luoda ja edelleen kehittdd. Esimerk-
keja ovat projektimaisen tydssaoppimisen malli sek& pieniin organisaatioihin kehitettya
ja kokeiltua rengasmalli, jossa tydssdoppija on useassa organisaatiossa ty6ssaoppi-
massa. (Frisk ja Teittinen 2007, 33-59.)

Fyysinen toimintaymparisto, tilat, laitteet ja tydta tukevat jarjestelmat tulee vastata
tydssaoppimisymparistdssa niitd vaatimuksia mita laki ammatillisesta koulutuksesta (L
630/1998) edellyttaa riittdvasta palvelutoiminnasta, tiloista ja laitteista. Laissa koroste-
taan myds opiskelijan oikeutta turvalliseen opiskeluympariston. Organisaation vastuulla
on opiskelijan tydturvallisuus ja etenkin nuoria tydssaoppijoita koskevat erillismaaraykset
esimerkiksi tydajoista tydssaoppimisjakson aikana. Tybdssdoppimisen ohjaamisen tueksi
organisaatiossa tulisi olla perehdytysjarjestelma tai perehdytyssuunnitelma eritoten aja-
tellen tydssaoppijoita joskin henkiléstélle laadittua perehdytyssuunnitelmaa voidaan
kayttaa tydssaoppijalle soveltuvin osin. Tydssaoppijan perehdytyksen keskeisia tekijoita
ovat tydssaoppijan tutustuttaminen tydyhteisdon, tydssadoppimispaikan ja sen toiminta-
kaytanteisiin perehdyttdminen seké tydsséoppijan tavoitteiden, tietojen, taitojen ja asen-
teiden hyodyntaminen tyéssaoppimisjaksolla. (Heinonen 2004, 36.)

3.2 Tydssdoppimisen vaiheet organisaation nakoékulmasta

Edella kuvatun hyvéan tydssaoppimisympariston lisaksi voidaan tybssadoppimista kuvata
tydssaoppimisen vaiheiden avulla. Prosessin hahmottamisesta organisaation nakokul-
masta on etua siind mielessa, ettd se tekee nakyvaksi millaisista vaiheista tytssaoppi-
minen koostuu eli tydnkulusta prosessin edetessa. Prosessin kuvaus mahdollistaa myos
tydssaoppimisen prosessin mittaamisen ja kehittamisen, edellyttaen kuvauksen tydssa-
oppimisen tavoitteista, tyonkulusta ja toiminnan tuloksena saavutettujen tavoitteiden
mittaamiseen kaytetyista mittareista. (Hannula 2006, 4-9.) Organisaatiossa asetetut
tavoitteet tydssaoppimisen toteutukselle maarittavat sen kaytetddnko organisaatiossa
kuvausta prosessista vai kuvausta mittauksineen, mika on jo lahempana laatutydajatte-
lua. Prosessinkuvaustaulukossa (taulukko 2) on mukailtu Kilpisen, Laaksosen, Mielonen
ja Pahkasalon (2007), Partanen ja Vayrynen (2007), Hannula (2006) esittdmaa kuvausta

tydssaoppimisen prosessista organisaatiossa.
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Taulukko 2. Tydssaoppimisen prosessi

Opiskelijan
Prosessin vaiheet VaI[nentautummen t"ulo"tllanpe_ja Tyossdaoppimisen Tyossao.pPlrr.nsen
opiskelijan tuloon tyossaoppimisen toteutus arviointi
aloitus

Vaiheen maarittely

Tdhdn vaiheeseen
sisaltyvat
tapahtumat ja
tehtavat

Vaiheesta
vastaava(t)

Laadun kannalta
tarkeimmat asiat.
Mista
huolehdittava?
Kriittiset tekijat

Vaiheeseen liittyvat
ohjeet

Prosessia mittaavat
mittarit tai mittarin
osat

(Kilpinen ym. 2007; 48-49, Partanen ja Vayrynen 2007, Hannula 2006; 18-19.)

Paépaino edellisen mukaan organisaation saamista hyodyista tydssdoppimisen jarjes-
tamisesta nayttaisi liittyvan osaavan henkilostén rekrytointiin. Kuitenkin mielestani on

hyva korostaa my6s organisaation kehittymisté jarjestdessaan tydssaoppimista.
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4. TUTKIMUSTEHTAVA JA TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Opinnaytetytni yleisena tehtavana oli tarkastella kyllin hyvan tydssaoppimisorganisaati-
on piirteitd sosiaali- ja terveysalalla. Tarkentunut tutkimuskysymykseni on:
Millaisilla tekijoilla kaytanndssa edistetdan ja vastaavasti ehkaistaan tydssaoppimispro-

sessin toteutumista organisaatiossa?

Tutkimustehtavaan paasin kasiksi mielestani parhaiten kvalitatiivisella lahestymistavalla,
jonka valintaan vaikuttavat tutkimustehtava ja tutkimuskohde. Tutkimuskohteena tassa
opinnaytetytssa oli tarkastella sosiaali- ja terveysalan organisaatioissa tapahtuvaa tyos-
saoppimisprosessia. Opinnaytetyd on tapaustutkimus, jolle on tyypillista tutkia sosiaali-
sen maailman ilmidit&, kuten organisaatioita, johtamisen ilmidité ja tapoja niiden omassa
kontekstissaan (Tikkamé&ki 2006, 67).

Tarkastelin tydssaoppimisprosessia neljassa erilaisessa sosiaali- ja terveysalan organi-
saatiossa Kainuun maakuntakuntayhtyman alueella, nain ollen tapauksena toimivat or-
ganisaatiot. Lahestyin organisaatioita tapaustutkimukseen liitettavalla vertailevalla ot-
teella, missa keskitytaan tunnistamaan yksittaisiin tapauksiin liitettavia ominaisuuksia ja
mika etenee niiden pohjalta tehtdvaén rinnakkainasetteluun. Vertailevaan otteeseen
litetaan kriteeriksi esimerkiksi tapausten tarkastelu aikaisemmin luotujen kasitteiden
valossa, mitka tassa opinnaytetydssa tarkoittivat Hulkarin (2006) osoittamia laadukkaan
tydssaoppimisprosessin kriteereiden pohjalta tehtya haastatteluaineiston vertailua orga-

nisaatiolahtoisten tekijdiden nakdkulmasta. (Kurunmaki 2007, 76 — 77.)

4.1 Tutkimukseen osallistujat

Tutkimukseen osallistui nelja tyopaikkaohjaajaa, neljasta kainuulaisesta sosiaali- ja ter-
veysalan organisaatiosta, joista jokaisessa tuotetaan tehostettua palveluasumista joko
vanhuksille tai vammaisille. Organisaatiot erosivat toisistaan omistustaustan suhteen, el
mukana oli yksi yksityisen, yksi julkisen sek&a kaksi kolmannen sektorin organisaatiota.
Organisaatioista jokainen tuottaa paasaantodisesti palvelua Kainuun maakuntakuntayh-
tymaélle, liséksi yhdessa organisaatiossa on myds itsemaksavia asiakkaita. Tutkimusor-
ganisaatioiden valintaani vaikuttivat seuraavat kriteerit: kaikki organisaatiot tuottivat sa-
maa palvelua, organisaatioiden tuli omistustaustaustansa suhteen erota toisistaan ja
haastateltavalla tyOpaikkaohjaajalla tuli olla tydpaikkaohjaajakoulutus sekd kokemusta
tyopaikkaohjaajana toimimisesta omassa organisaatiossaan. Kerdsin opinnaytetyoni

aineisto-osan tekemalla teemahaastattelun néaille neljalle tyopaikkaohjaajalle. Seuraa-
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vasta tutkimuksen kulun kuvauksesta kay ilmi teemahaastattelumetodin soveltaminen ja

sen avulla muodostunut aineistokokonaisuus yksityiskohtaisemmin.

4.2 Tutkimuksen kulku

Huhtikuu 2009 — helmikuu 2010 ilmi6on tutustuminen

Aluksi kartoitin tutkimuskohteena olevan ilmion teoreettista ja ké&sitteellistéa kenttaa.
Tybssaoppimisesta oli tehty tutkimusta, mutta minua vaivasi konkretian puuttuminen
tutkimustuloksissa. Tutkimustulosten mukaiset toimintamallit tai ehdotukset tydssaoppi-
misorganisaatioille olivat mielestani vahaisia. Erilaiset toimintamallit ja hyvat kaytannoét
olivat mielestani oman tyokokemukseni ja tydssaoppimisorganisaation edustajan nako-
kulmasta keskeisia kaytanndn toiminnan tukena. Tutkimuskohteen muotoutumiseen
meni pitkdhkod aika, koska ymmarrykseni ilmiésta oli hyvin organisaatiokulttuuri keskei-
nen, jota sitten jalostin ja laajensin saamani opinnaytetydohjauksen avulla. Laadin tee-
mahaastattelurungon mukailemaan Hulkarin (2006) tydssaoppimisen laadun 12 kritee-
ria, joiden pohjalta Hulkari katsoo syntyvan hyvan tydssaoppimisprosessin. Teemahaas-
tattelurunko on liitteella 1. Kiinnitin huomiota siihen, ettd teemat olisivat taustateorias-
taan huolimatta riittdvan valjia ja saisin tata kautta haastateltavien kokemuksia ja nake-

myksia laajemminkin esille.

Maaliskuu-huhtikuu 2010 teemahaastattelujen toteutus

Toteutin teemahaastattelut neljdssé organisaatiossa, joiden esimiehilta olin pyytanyt
suullisesti puhelimessa luvan tutkimuksen suorittamiseen. Esittelin opinnaytetyoni tarkoi-
tusta, ja jokainen esimies oli suostuvainen organisaatiossa tehtdvaan haastatteluun.
Esimies valitsi kriteereihini sopivan haastateltavan ja sen jalkeen soitti minulle sopivan
haastatteluajankohdan. Haastattelua tekevan tutkijan tehtavana on valittdd kuvaa haas-
tateltavan ajatuksista, kasityksistd, kokemuksista ja nakemyksistd. Taman opinnayte-
tyon kuvailevan luonteen vuoksi oli luontevaa toteuttaa haastattelu, missa tydpaikkaoh-
jaajien ndkemykset toimivat arvokkaina todellisuuden rakennusaineina. Liséksi haastat-
telu nahdaan osana sita kontekstia, missa se on toteutettu. Toteutin haastattelut vali-
tuissa organisaatioissa ja nauhoitin jokaisen haastattelun. Haastattelutiloina oli rauhalli-
set, arjen toimista erotetut tilat, joissa sain tyorauhan haastatella ja haastateltava vasta-
ta keskeytyksettd. (Hirsjarvi ja Hurme 2000, 41; Tikkamaki 2006, 70.)
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Toukokuu — elokuu 2010 aineiston analysointi

Opinnaytety6ni sijoittui teorialdhtdisen tutkimuksen kenttaan. Teorialahtdisessa analyy-
sissé luokkarakenne muodostetaan ennen aineiston tarkastelua tutkimuksen teoriapoh-
jan avulla. Teoria maaraa aineistosta tehtavat ryhmittelyt ja rajaa tutkimuksen nakokul-
man. Teorialahtdinen analyysimalli rakentuu painvastoin kuin analyysilahtdinen malli
ylhaalta alaspéin kohti aineistoa. Teorialahtdisessa analyysimallissa lahtokohtana toimii
teoria, josta johdetaan paakasitteet, ylaluokat ja alaluokat, joihin kuuluvia ilmauksia ai-
neistosta etsitaan. (Tuomi ja Sarajarvi 2009, 113-120.)

Haastatteluvaiheen paatyttya purin haastattelunauhat sanasta sanaan. Purkamiskasite
tassa kontekstissa on Eskolan ja Suorannan (1998, 151) mukaan kuvaavampi kasite
kuin litterointi. Litteroinnissa mukaan tulee ottaa esimerkiksi puheen tauot ja intonaatiot
joita tassa opinnaytetydn aineiston purkamisessa ei ole huomioitu. Kévin aineiston ensin
lapi useaan kertaan lukemalla ja pelkistin haastateltavien ilmaisut. Toisessa vaiheessa
ryhmittelin pelkistetyt ilmaisut tapauskohtaisesti teemahaastattelurungon mukaisiin Hul-
karin (2006) esittamien kriteereiden; tydssaoppimisen ohjaus, tydssaoppimisymparistod
ja sitoutumisen luokkiin. Esimerkki aineiston ryhmittelysta on liitteelld 2. Kolmannessa
vaiheessa ryhmittelin paaluokkiin keratyt asiasiséallot organisaatiolahtéisten tekijdiden
luokkiin; tydpaikan oppimiskulttuuri ja k&ytannot, resursointi, johtaminen; sitoutuminen ja
tydnsuunnittelu seka fyysiset toimitilat ja tyota tukevat jarjestelméat. Kolmannen vaiheen
ryhmittely paaluokkiin on esitetty jokaisen neljan tapauskuvauksen lopuksi luvussa 5.
Kuviossa 1 on esitetty tutkimuksessa tehdyn analyysin luokittelun ja analyysin tulkinnan
vaiheet.

Kuvio 1. Teorialahtdisen luokittelun eteneminen opinnaytetytssa

Vaihe 2 g A
r alhe
ehaastatteluaineiston epdaluokkiin

!ap|k.ay.nt| spelkistettyjen :si?stits\gl?cg'en (vaihe
-|Ima.|su.J‘en. ilmaisujen luokittelu 2 hmittJeI
pelkistaminen tapauskohtaisesti y M

teemahaastattelurun organisaatioldahtoiste
— Vaihe 1

n tekijoiden luokkiin

gon mukaisiin \
luokkiin. Hulkari .
\_ (2006) ) Vaihe 3
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Opinnaytetyo ei kuitenkaan ole valmis siind vaiheessa, kun tulokset on analysoitu vaan
tuloksia tulee selittéda ja tulkita. Tulkinnalla tarkoitetaan opinnaytetyontekijan esittimaa
kasitystaan analyysin tuloksista ja niista johdetuista omista johtop&atoksistaan (Hirsjarvi,
Remes ja Sarajarvi 2001, 211). Tulkintani perustuu analyysin jalkeiseen vertailuun orga-
nisaatioiden kesken. Vertailussa tarkastelin organisaatioita tyossaoppimisprosessin al-
kuvaiheen, tydssadoppimisprosessia tukevien kaytantojen ja jarjestelmien seka tydssa-
oppimisprosessin johtamisen ja prosessin kehittdmisen nakdkulmista. Tulkinnan ja joh-
topaatokset, jotka sisaltavat kehittamisehdotukseni, olen esittanyt luvussa 6.
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5. KYLLIN HYVAN TYOSSAOPPIMSORGANISAATION PIIRTEITA

— OPINNAYTEYTON TULOKSET

Esittelen seuraavaksi ty0paikkaohjaajien haastatteluissa esiin tulleita nakemyksia tyos-
saoppimisen ohjaamisesta, tyossaoppimisympadristdéjen muotoutumisesta seka organi-
saation sitoutumisesta tydssaoppimisen toteuttamiseen seka tyopaikkaohjaajien kehit-
tymiseen tehtavassaan. Jokaisen tapauskuvauksen paatteeksi on yhteenvetotaulukko
kyseisen organisaation keskeisimmista toimintatavoista. Taulukot perustuvat haastatte-
luaineiston analyysin pohjalta tekemdaani tulkintaan tyopaikkaohjauksen toteutumisesta
keskeisimpien organisaatiolahtoisten tekijoiden valossa. Tutkimusorganisaatiot esiinty-
vat kuvauksissa anonyymeina ja organisaatiot sijaitsevat Kainuun maakuntakuntayhty-
man toimialueella, mikd kasittaa yhdeksan eri kuntaa. Kaytan organisaatioiden ian ku-
vauksessa asteikkoa 2 - 5 vuotta, 6 - 12 vuotta, 13 - 18 vuotta ja 19 vuotta tai yli. Luoki-
tuksella varmistan, ettei kuvauksen perusteella voi tunnistaa, mista t organisaatiosta on

kysymys.

3. sektorin organisaatio 1

Tassa organisaatiossa tuotetaan tehostettua asumispalvelua 12 asukkaalle. Isoin valilli-
nen asiakas oli Kainuun maakuntakuntayhtymd, joka hankki kuntalaisilleen palvelun.
Organisaatio on palveluntuottajana Kainuun maakuntakuntayhtymalle Kkilpailutuksen
kautta. Organisaation ik&a toimintavuosissa on luokassa 2 - 5 vuotta. Organisaatiolla on
kaytossaan EFQM- toimintajarjestelmaan perustuva jatkuvan laadunhallinnan malli. Yk-
sikkd ei ole hakenut laatupalkintoa eika sita ole sertifioitu. Haastateltava tydpaikkaohjaa-
ja oli toiminut tehtdvassaan organisaation perustamisesta lahtien ja hanella oli tyopaik-
kaohjaajan koulutus. Toimialalta hénella oli tydkokemusta lahihoitajana toimimisessa
vuodesta 1998. Tyossdoppijoita talla tydpaikkaohjaajalla oli vuodessa keskimaarin yh-

desta kahteen.

Tybssaoppimisprosessi lahti organisaatiossa liikkeelle siitd, ettd tulevat tydssaoppijat
ottivat ensin yhteytta yksikdn johtajaan. Johtaja tiedotti tulevasta tyossédoppijasta tyoyh-
teisfssa, missa yhdessa suunniteltiin ja sovittiin se, kuka ottaa opiskelijan ohjattavak-
seen. Organisaatiossa oli haastatteluvaiheessa keskusteltu, ettd jatkossa otettaisiin
vain yksi opiskelija kerrallaan tydssaoppimisjaksolle. Lisaksi tulevan tygssédoppijan kan-
sallisiin tavoitteisiin pitdd valmistautua kunnolla, ettei mitdan oleellista jaisi pois. Ladke-
hoito katsottiin tallaiseksi oleelliseksi asiaksi. Tyodssaoppimisen sopimukset allekirjoitti
yksikdn esimies, mika liittyi vastuukysymykseen sopimuksen sisallon toteutumisesta

organisaation nakokulmasta. Organisaatiossa ei ollut rajattu mita lahihoitajatutkinnon
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tydssaoppimisjaksoja siella voisi suorittaa. Haastateltavan mielesta lahettavalla koulu-
tusorganisaatiolla oli iso merkitys siihen, mita tydssdoppimisjaksoja opiskelija voisi suo-
rittaa. Kainuun Ammattiopiston mukaan organisaatiossa ei voi suorittaa kasvun ohjaa-
misen ja tukemisen tyossaoppimisjaksoa, kun taas tyovoimapoliittisen kouluttajan mu-
kaan organisaatiossa pystyi kyseisen tydssdoppimisjakson suorittamaan. Haastatelta-
van mielestd heidan organisaationsa ei sovellu myodskaan hoidon ja huolenpidon tyos-
sédoppimisjakson toteuttamiseen, koska siella ei ole riittavasti sairaanhoidollisia tehtavia
mita harjoitella.

Tybssaoppimisen ohjauksen tueksi organisaatiossa oli laadittu oma perehdyttamisopas
tydssaoppijoita varten seka liséksi organisaatiossa oli laatutyon toimintakasikirja, jossa
oli keskeiset toimintaa ohjaavat periaatteet seka tytohjeita. Ennalta nimetty tydpaikka-
ohjaaja otti ensimmaisena paivana tydssdoppijan vastaan ja organisaatiossa pidettiin
perjantaipalaveri, jossa sovittiin vastuualueiden mukaan, kenen mukana opiskelija tutus-
tuisi tydssdoppimisjaksonsa tavoitteiden mukaisiin tehtaviin. Esimerkiksi ladkevastaava
hoiti tydssaoppijan perehdyttamisen ja ohjaamisen organisaation laékehoidon toteutta-
miseen. Lisaksi perjantaipalaverissa sovittiin mihin rutiineista poikkeaviin menoihin, ku-

ten juhliin tai talon ulkopuolisiin kuntoutustoimintoihin, opiskelija voisi osallistua.

Tybssaoppimisen ohjaukseen, tydssaoppijan tavoitteisiin tutustumiseen ja niiden arvioin-
tiin kaytettava aika oli organisaatiossa sovittu tapahtuvaksi normaalin tydajan puitteissa..
Tybssaoppijan perehdytys ja ohjaus tapahtuivat tydn lomassa, eika esimerkiksi pereh-
dyttamisen ajalle ollut tydpaikkaohjaajalle varattu sijaista hoitamaan hanen perustehta-
vaa. Lisaksi tydaikaa ohjaukseen oli irrotettu aamupaivan hiljaisempina tunteina seka
vuoron vaihdon aikana, jolloin oli enemman tyontekijoita tyopaikalla. Tyossaoppimisen
asiakirjoihin, tavoitteiden ja arvioiden lapikatsomiseen ja kommentoimiseen meni aikaa
ja haastateltava kertoi vievansa asiakirjoja myds kotiin, tydajan ulkopuolelle. Niissa ta-
pauksissa organisaatiossa oli sopimus, ettd ty6ajan saa ottaa takaisin sopivana ajan-
kohtana.

”...kyllédhén joku tuossa tybajalla kerkedé...musta ei oo siihen...”

Se miten tydssaoppijan tyotehtavat muodostuivat, lahti likkeelle tyossaoppijan ja tyo-
paikkaohjaajan yhteisestd suunnittelusta. Tulevien tyotehtavien sisaltéon vaikuttivat
tyossaoppijan mielenkiinnon kohteet seka se, oliko h&n tehnyt perushoitoa aikaisemmin.
Ty6paikkaohjaaja toteutti ohjaustydssaan tuen haivyttamista sitd mukaa kun tydssaop-
pimisjakso eteni. T&h&n tosin vaikutti se, oliko tydsséoppija saavuttanut tydpaikkaohjaa-
jan luottamuksen vai ei. Organisaatiossa oli mahdollista toimia ohjauksessa harmaalla

vybhykkeelld, mika tarkoitti tydssaoppijalle annettavaa mahdollisuutta yrittaa itsenaises-
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ti, vaikka ei taytta takuuta onnistumisesta vield ollutkaan. Ylipdatadn erehtymiset organi-
saatiossa kasiteltiin niin pian kuin mahdollista, eika niihin liittynyt haastateltavan mieles-
té rangaistuksen uhkaa. Tydssaoppijoiden esittdmat ideat ja mahdolliset muutosehdo-
tukset otettiin organisaatiossa huomioon, erds muutosehdotus ruokailutilanteen helpot-
tumiseksi, oli jaényt toimintak&ytannoksi organisaatioon.

Palaute tydssaoppimisjaksosta kerattiin organisaatiossa opiskelijalle annettavalla palau-
telomakkeella, ja palaute kaytiin lapi henkiléstopalaverissa. Palautelomake kasitteli
tydssaoppijan tyytyvaisyytta tydssdoppimisorganisaatioon. Taman Kkirjallisen palautteen
lisdksi esimies kavi palautekeskustelun tydssaoppijan arviointikeskustelussa. Haastatel-
tava toivoi palautelomaketta suoraan myds omasta ohjaustoiminnastaan.
...”olemme saaneet palautetta, ettd meidan tydyhteisdssa on hyva olla op-
pimassa, hyvét fiilikset”...
Organisaatiossa ei ollut tiedossa jatkokoulutusta tydpaikkaohjaajille, eika haastateltava
tydpaikkaohjaaja ajatellut kouluttautua lisdd tyopaikkaohjaajan tehtavaan. Tyossdoppi-
misen toteuttamiseen liittyvat kehittamisideat kasiteltiin organisaation henkilostdpalave-
rissa. Taulukossa 3 on tiivistettyna tydssaoppiminen organisaatiolahtdisten tekijoiden

valossa.

Taulukko 3. Tydssaoppiminen organisaatioldhtdisten tekijoiden valossa, 3. sektorin or-
ganisaatio 1

Fyysiset toimitilat, laitteet ja
tyota tukevat jarjestelmat.
mm. perehdytys- ja
laadunhallinta jarjestelmat

Tyopaikan oppimiskulttuuri ja Johtaminen, sitoutuminen,

Resursointi

kaytannot tyon suunnittelu

* + organisaatiossa jarjestetty
tyopalaveri kerran viikossa,
missa kasiteltiin
tyossaoppimisen prosessia, eli
tila vuorovaikutukselle

* +roolit: tyopaikkaohjauksen
jako a) henkiloston osaamisen
ja b)tyossaoppijan
tavoitteiden mukaan

* + TyOyhteison avoin ja
innovatiivinen ilmapiiri:
tyopaikkaohjauksessa
mahdollisuus kayttaa
”harmaata aluetta” ilman
rangaistuksen uhkaa

* + aamupaivan hiljaisempi
aika, vuoronvaihteen aika

¢ +kotona tehdyt
tyossdaoppimisen ohjaamiseen
liittyvat tyotunnit sai
vahentaa tyoajasta

o +tyopaikkaohjaajakoulutus

o -ej erikseen sijaista esim.
perehdytyksen ajaksi
tyopaikkaohjaajan
perustehtavaan

 +esimies mukana arvioinnissa
ja kerasi suullisen palautteen
tydssdoppijalta

¢ +tyOpaikkapalaverissa
mahdollisuus kasitella
tydssdoppimisen ohjaukseen
liittyvid haasteita

* +tydssdoppijan tuloon
valmistauduttu

e -yhteinen kasitys
organisaatiossa mita
tyossaoppimisjaksoja voi
suorittaa oli puutteellista

* -ei suunnitelmaa
tydssdoppimisen
kehittamiseksi tai
tyopaikkaohjaajan osaamisen
kehittdmiseksi
organisaatiossa

® +kdytossa oleva
palautelomake
tyossaoppijalle

o -tyopaikkaohjaajan toivoma
tyopaikkaohjauksesta
annettava henkilokohtainen
palautejarjestelma puuttui

® +tygssdoppimisen oma
perehdytysmateriaali

¢ +laadunhallintajarjestelma



25

Yksityisen sektorin organisaatio

Organisaatiossa tuotetaan tehostettua asumispalvelua 23 asukkaalle. Organisaatio on
toimintavuosissa luokassa 13 - 18, eli organisaatio on vakiintunut toimija. Organisaatio
tuottaa palvelua osin kilpailutuksen kautta Kainuun maakuntakuntytyman asukkaille ja
lisaksi siella on my0ds itsemaksavia asiakkaita. Yksikossa on kaytéssa laadunhallinnan
tyokalu, ja yksikkd on saanut laadun tunnustuksen. Haastateltu tydpaikkaohjaaja oli toi-
minut organisaatiossa 2,5 vuotta ja lahihoitajaksi han oli valmistunut 2007. Hanella oli
tyopaikalla toteutettu tydpaikkaohjaajan koulutus ja tyéssaoppijoita hanelld oli keskimaa-
rin kaksi vuodessa omassa ohjauksessaan. Koko organisaatiossa on tydssaoppijoita
jatkuvasti, kesdaikaa lukuun ottamatta. Organisaation koosta johtuen, tydssaoppijoita

saattaa olla kaksi yhta aikaa.

Tybssaoppimisprosessi lahti organisaatiossa liikkeelle siitd, ettd opiskelija otti yhteytta
johtajiin tai opiskeluvastaavaan. Kontaktia ottava opiskelija ohjattiin siina tapauksessa
ottamaan yhteyttad opiskelijavastaavaan, mikali han oli tydévuorossa. Opiskelijavastaava
piti ylla ohjausvihkoa, jossa oli kiertavat ohjausvuorot tydpaikkaohjaajien kesken. Haas-
tateltavan mukaan talla menetelmalla varmistettiin se, ettd yhdella ja samalla tydpaikka-
ohjaajalla ei ollut koko aikaa tytssdoppijaa ohjattavanaan. Tydssaoppimisen sopimukset
allekirjoittivat yksikon esimiehet tai opiskelijavastaava, mika liittyi vastuukysymykseen
sopimuksen siséllon toteutumisesta organisaation nakokulmasta. Organisaatiossa ei
ollut rajattu mita lahihoitajatutkinnon tydssaoppimisjaksoja siella voisi suorittaa. Haasta-
teltavan mielesta yksikdssa voi tehda kaikki, mutta kasvun tukeminen ja ohjaus saattaisi

olla hdnen mielesta hieman vaikea toteuttaa.

Tybssaoppimisen ohjauksen tueksi organisaatiossa oli laadittu oma perehdyttamisopas
tydssaoppijoita varten johon kuului perehdyttamisen tarkistuslista, misté naki, etta asiat
on kayty lapi. Organisaatiossa oli laatutytn toimintakasikirja, jossa oli omat laatukriteerit
opiskelijan ohjaukselle seka erillinen ohjausmateriaalikansio, johon tytpaikkaohjaaja
saattoi tukeutua tarvittaessa. Ennalta nimetty ty6paikkaohjaaja otti ensimmaisena pai-
vana tydssaoppijan vastaan ja organisaatiossa oli sovittu, ettd tydssaoppijan tavoitteet
otettaisiin mahdollisimman nopeasti kasittelyyn. Talla tarkoitettiin sita, etté tyopaikkaoh-
jaaja on itse heti selvilla tyosséoppijan tavoitteista. Organisaatiossa oli kaytossa tyonte-
kijoiden vastuualueet, mutta tydssaoppimisen ohjauksessa ndita vastuualueita ei haas-
tateltavan mukaan hyédynnetty, eli tydssaoppimisen ohjaamisesta vastasi kokonaisuu-

dessaan se tyopaikkaohjaaja, jolle tydssdoppija oli osoitettu.
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Tybssaoppimisen ohjaukseen, tydssaoppijan tavoitteisiin tutustumiseen ja niiden arvioin-
tiin kaytettava aika oli organisaatiossa sovittu tapahtuvaksi normaalin tybajan puitteissa..
Tybsséoppijan perehdytys ja ohjaus tapahtuivat tyon lomassa, eika esimerkiksi pereh-
dyttamisen ajalle ollut tyopaikkaohjaajalle varattu sijaista hoitamaan hanen perustehta-
vaa. Liséksi tyfaikaa ohjaukseen oli irrotettu tydvuoron hiljaisempina tunteina. Tydssa-
oppimisen asiakirjoihin, tavoitteiden ja arvioiden lapikatsomiseen ja kommentoimiseen
meni aikaa ja haastateltava kertoi vievansa asiakirjat kotiin. Organisaatiossa oli kaytan-
to, ettd kotona kaytettyd tydaikaa ei voi lyhentédéa tydaikana. Haastateltavan mukaan ta-
ma oli siin& mielessa oikeutettua, etta tyévuoroissakin kylla kerkeaisi tekemé&én, mutta
han ei itse pystynyt keskittymaan asiakirjoihin samalla tavalla, kuin kodin rauhassa.
Ty6vuoroissa asiakirjojen lapikaynnissa oli se etu, ettd voi kysya myods muiden tyonteki-

jéiden mielipiteita.

Tybssaoppimisymparisto, se miten tydssaoppijan tyétehtavat muodostuivat, lahti liikkeel-
le opiskelijan vastaanotosta, koko henkiloston ystavallisyydesta tydssaoppijaa kohtaan
seka siita, ettd tydssaoppija otetaan suoraan mukaan tydtehtaviin.

...”ei 0o perassa kulkija (tydssaoppija), vaan hanella on mahdollisuus tart-

tua tydhon...ei tehé eesta...”
Tybpaikkaohjaaja toteutti ohjaustydssddn menetelmdd, missd han antoi kertomansa
mukaan pikkuprojekteja tytssdoppijalle. Téllaisia saattoi olla esimerkiksi juhlajarjestely-
jen pienet vastuualueet. Haastateltava korosti kuitenkin sitd, ettd tyossdoppija ei ole
tyontekija. Projektit tuli suhteuttaa tydssaoppijan osaamiseen. Organisaatiossa ei ollut
haastateltavan mukaan suotavaa toimia ohjauksessa ns. harmaalla vyohykkeelld, mika
tarkoitti tydssaoppijalle annettavaa mahdollisuutta yrittaa itsendisesti, vaikka ei taytta
takuuta onnistumisesta viela ollutkaan. TyGpaikkaohjaajan tehtévé oli olla tydsséoppijan
mukana ja apuna tybtehtavissa. Ylipdataan erehtymiset organisaatiossa haastateltava
koki sen mukaan, miten vakavasta erheesta oli kysymys. Jos tilanne ei ollut korjattavis-
sa vaan tapahtui vahinko, haastateltava katsoi tilanteen vakavaksi paikaksi. Jos tilanne
olisi korjattavissa, voitiin tilanteeseen suhtautua tydokavereiden kanssa huumorilla. Tyds-
saoppijoiden muutosehdotuksia ei haastateltavan mielesta ollut tullut. Ideat haastatelta-
van mukaan otetaan vastaan.

.... kyll&h&n sitd voi kokeilla niinku nain...”
Palaute tytssdoppimisjaksosta keréttiin organisaatiossa opiskelijalle jaettavalla palaute-
lomakkeella. Yhteenveto palautteista kaytiin 1&pi kaksi kertaa vuodessa pidettavassa
henkilostbpalaverissa. Palautelomakkeessa kysyttiin laatukriteereiden pohjalta palautet-
ta ohjaajan toiminnasta, perehdytyksesta, yrityksesta itsestdan ja opettajan toiminnasta.

...”meilla oli nyttenkin palaveri, missa kerrottiin, ettd me oltiin niinku opiske-

lijamyénteinen paikka...ett& ovat niinku tykdnneet...”.
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Haastateltava oli myds tapana tyopaivan paatteeksi kysya suullisesti palautetta omasta
ohjaustoiminnastaan. Haastateltava toivoi lisaksi suoraa palautetta omasta ohjaustyos-
téan, niin etta opiskelijoiden tyytyvaisyysmittauksia ei olisi koottu yhteen, vaan jokainen
saisi omasta ohjauspanoksestaan myos kirjallisen palautteen.

Haastateltava koki olevansa vastuussa oikein ohjaamisesta ja katsoi, etta heidan orga-
nisaatiossaan tyépaikkaohjaus kuului tyéntekijoiden toimenkuvaan. Tydsséoppija néhtiin
ikaan kuin asiakkaana, josta tulee tulevaisuudessa tydkaveri tai keikkalainen. Jos tyos-
sdoppija palaa organisaatioon, tulkittin se organisaatiossa onnistuneena ohjauksena ja
nayttbna hyvasta organisaatiosta. Haastateltavan mukaan organisaatiossa ei ollut tullut
tydssaoppimisprosessiin liittyvia kehittdmisehdotuksia esille. Han toivoi lisédkoulutusta
tydpaikkaohjaajan tehtavaan, koska arviointi muuttui hanen mielestaan koko ajan ja tut-
kinnot uudistuivat. Tydssaoppimisen kehittaminen organisaatiossa kuului opiskelijavas-
taavan toimenkuvaan.
...” opiskelijavastaava kay koulutuksissa ja tuo sitten ne matskut tuohon
poydélle, josta voi sitten kattoo...”
Taulukossa 4 on koottu yhteenveto yksityisen sektorin tydssaoppimisen organisaatiolah-

toisiin tekijoihin.

Taulukko 4. Tydssaoppiminen organisaatiolahtdisten tekijoiden valossa, yksityisen sek-

torin organisaatio

Tyopaikan oppimiskulttuuri ja

kaytannot

® +panostus tydssaoppijan
saapumiseen,
tyopaikkaohjaajan valitén
paneutuminen tydssdoppijan
tavoitteisiin

e +aikaa irrotettu tyovuoron
paatteeksi reflektointiin
tyossdaoppimisen
onnistumisesta

o +tyokavereiden tiedon ja
kokemuksen hyddyntaminen
arvioinnissa

- organisaatiossa jarjestetty
tyopalaveri 2 kertaa
vuodessa, jossa muiden
tyoyhteisoa koskevien
aiheiden lisaksi katsottiin lapi
tydssaoppimispalautteiden
yhteenveto viimeisen puolen
vuoden ajalta

Resursointi

o + opiskelijavastaava

¢ +tyOpaikkaohjaajakoulutus
tyopaikalla

¢ -kotona tehdyt
tydssdoppimisen ohjaamiseen
liittyvid tyotunteja ei saanut
vahentda tybajasta

o -ej erikseen sijaista esim.
perehdytyksen ajaksi
tyopaikkaohjaajan
perustehtavaan

Johtaminen, sitoutuminen,

tyon suunnittelu

o +kiertdva tyopaikkaohjaaja
jarjestelma

e +panostus
opiskelijavastaavan
koulutukseen, tyonjako

e +tydssaoppijan tuloon
valmistauduttu

* + tydssdoppimisprosessi oli
maaritelty osana
laadunhallinnan prosessia

e -yhteinen kasitys
organisaatiossa mitd
tyossaoppimisjaksoja voi
suorittaa oli puutteellista

e -esimiesten osallistuminen
tydssdaoppimisen prosessiin ei
nakynyt aineistossa

Fyysiset toimitilat, laitteet ja
tyota tukevat jarjestelmat.
mm. perehdytys- ja
laadunhallinta jarjestelmat

* +kdytossa oleva
palautelomake
tyossdoppijalle

® +tygssdaoppimisen oma
perehdytysmateriaali

¢ +laadunhallintajarjestelma

 -tyopaikkaohjaajan toivoma
tyopaikkaohjauksesta
annettava henkilokohtainen
palautejarjestelma puuttui
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Julkisen sektorin organisaatio

Organisaatio on Kainuun maakuntakunyhtym&n oma toimija, joka tuottaa tehostettua
asumispalvelua 82 asiakkaalle. Organisaatio koostuu useammasta eri yksikosta ja haas-
tateltu tydpaikkaohjaaja toimii 12 asukkaan yksikdssa. Organisaatio on toimintavuosil-
taan luokassa 19 tai yli. Organisaatiossa on Kainuun maakuntakuntayhtyman laadun
hallinnan malli, jota ei ole sertifioitu. Organisaatiota ei kilpailuteta kuten yksityisia ja 3.
sektorin palveluntuottajia. Haastateltava oli toiminut [&hihoitajana (ent. apuhoitaja) vuo-
desta 1983 ja ty6paikkaohjaajan tehtdvassa vuodesta 1988, jolloin siirtyi tahan kysei-
seen organisaatioon t6ihin. Tydssaoppijoita haastateltavalla oli vuodessa keskimaarin
kaksi. Koko organisaatiossa on tydssaoppijoita, kesaaikaa lukuun ottamatta, jatkuvasti.

Organisaation koosta johtuen tydssaoppijoita saattaa olla kaksi yhta aikaa.

Tybssaoppimisprosessi lahti organisaatiossa haastateltavan mukaan liikkeelle siita, etta
tulevat tytssaoppijat ottivat ensin yhteytta yksikon johtajaan. Johtaja tiedotti tulevasta
tydssaoppijasta tydyhteisdon. Organisaatiossa oli kaytantd, etta tydntekijat keskenaan
sopivat tulevan tydssaoppijan tydssaoppimisprosessin etenemisen.
...tassa kahvipoydan ymparilla me sovitaan miten opiskelijan kanssa toi-
mitaan...”.
Haastateltavan mielesta lahettavalla koulutusorganisaatiolla oli merkitysta siihen, miten
tieto tulevasta opiskelijasta tulee yksikkdon. Organisaatiossa ei ollut rajattu mita lahihoi-

tajatutkinnon tydssaoppimisjaksoja sielld voisi suorittaa.

Ty6ssaoppimisen ohjauksen tueksi organisaatiossa oli laadittu oma perehdyttamisopas .
Organisaatiossa oli kaytdssa Kainuun maakuntakuntayhtyman laatutyon toimintakasikir-
ja, joka kuitenkin oli haastateltavan mielesta vahan kaytossa, eikd vaikuttanut arjessa
kaytannon tyossa.
...."aikaisemmin ne arvot oli tuossa seinélla nakyvissa, jolloin ne oli joten-
kin elossa’...
Haastateltavan mielesté pitéisi organisaatiossa olla perehdyttdmisprosesessi ja opiske-
ljanohjausprosessi kuvattuna, mitkd sisaltaisivat myos arvioinnin. Hanen mielestdan

AMK:n opiskelija- harjoittelijat voisivat laatia sellaisen.

Ty6ssaoppimisen ohjaukseen, tydssaoppijan tavoitteisiin tutustumiseen ja niiden arvioin-
tiin kaytettava aika oli organisaatiossa sovittu tapahtuvaksi normaalin tydajan puitteissa..
Tybsséoppijan perehdytys ja ohjaus tapahtuivat tyon lomassa, eika esimerkiksi pereh-
dyttamisen ajalle ollut tyopaikkaohjaajalle varattu sijaista hoitamaan hanen perustehta-

vaa. Tydssaoppimisen asiakirjoihin, tavoitteiden ja arvioiden lapikatsomiseen ja kom-
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mentoimiseen meni aikaa ja haastateltava kertoi vievansa asiakirjat kotiin. Organisaati-
ossa oli kaytantd, ettd kotona kaytettya tydaikaa ei voi lyhentaa tyéaikana, ja organisaa-
tiossa pyrittiin siihen, etta tydssaoppimiseen liittyvat tyot tehtaisiin varsinaisella tydajalla.
Tyopaikkaohjaaja toteutti ohjaustydssaan menetelmad, missé han kertoi tekevansa itsel-
lensa suunnitelman jakson etenemisestd. Ensimmaisen viikon han oli varannut tiiviisti
tyossaoppijan kanssa yhdesséa tytskentelemiseen. Vastuuta hén antoi sitd mukaa, kuin
jakso eteni. Organisaatiossa oli haastateltavan mukaan mahdollista toimia "harmaalla
vyohykkeelld”, mutta se oli ohjaajalahtbinen tapa.

... kaikki eivat uskalla toimia harmaalla vyohykkeella ja antaa tydsséoppi-

Jan yrittda...”.
Palautetta tydssaoppimisjaksosta ei keratty tydssaoppijalta organisaatiossa kirjallisesti.
Haastateltava toivoi organisaatioon opiskelijaohjausprosessin kuvausta arviointeineen,
jonka toteutusideoinnista on kuvaus edella.
Tybssaoppijoiden muutosehdotuksia ja ideoita otettiin organisaatiossa huomioon sen
perusteella, pystyiko tydpaikkaohjaaja vastaanottamaan, viemaan eteenpain ja hyddyn-
tamaan tydssaoppijan ideoita.

..."ty6ssdoppija on organisaatiossa ravistelija, raikas tuuli...toiset tykkaa ja

toiset ei...”
Haastateltava katsoi, ettd heidan organisaatiossaan tyopaikkaohjaus kuului tyontekijoi-
den toimenkuvaan, ja hénelld oli kertomansa mukaan koulutusvelvoite. Tydssdoppijan
saattoi nahda asiakkaana, kun asiaa tarkemmin pohti siltd kantilta.. Haastateltavan mu-
kaan organisaatiossa esiin tulevat muutosehdotukset tyéssdoppimisenprosessia koh-
taan kasiteltiin kahvipdydan aarelld. Tosin han totesi, etta olisi yksinkertaisempaa isossa
organisaatiossa, jos tydssdoppimisen prosessi olisi maaritelty. Ei aina tarvitsisi miettia
samaa asiaa uudelleen. Haastateltava toivoi tydpaikalla tapahtuvaa tyOpaikkaohjaajan
jatkokoulutusta, koska koko ajan tulee uutta ja tydssaoppiminen kehittyy. Taulukkoon
viisi on koottuna yhteenveto julkisen sektorin tydssaoppimisen organisaatioléhtoisista

tekijoista.
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Taulukko 5. Tyéssdoppiminen organisaatioldhtoisten tekijoiden valossa, julkisen sektorin

organisaatio

Ty6paikan oppimiskulttuuri ja

kaytannot

* +tyontekijoiden keskindinen
neuvottelu- ja paatoksenteko
kulttuuri ”kahvipoyta-
kokous”

 -innovatiivisuus ja harmaalla
alueella liikkkuminen

Resursointi

¢ -kotona tehdyt
tyossdaoppimisen ohjaamiseen
liittyvia tyotunteja ei saanut
vahentaa tyoajasta

o -ej erikseen sijaista esim.
perehdytyksen ajaksi

Johtaminen, sitoutuminen,

tyon suunnittelu

* +tydssdoppimisen
etenemisen suunnitelma
(kokenut tyépaikkaohjaaja)

o +jatkokoulutus
tyopaikkaohjaajan tehtavaan
nakyi tarkedna

Fyysiset toimitilat, laitteet ja
tyotd tukevat jarjestelmat.
mm. perehdytys- ja
laadunhallinta jarjestelmat

* +tydssdoppimisen oma
perehdytysmateriaali

o +yksikossa “passiivinen”
toimintakasikirja

o -ej tyossaoppijalta kerdttavaa
kirjallista palautejarjestelmaa

tydssdoppijan ohjaamisessa
oli kiinni tydpaikkaohjaajasta
* +amk opiskelijoiden
harjoitteluihin liittyvia
kehittamisprojekteja haluttiin
hyodyntaa tyéssaoppimisen
kehittamiseen
organisaatiossa

tyopaikkaohjaajan
perustehtavaan

¢ -esimiesten osallistuminen
tydssdoppimisen prosessiin ei
nakynyt aineistossa

3. sektorin organisaatio 2

Organisaatio tuottaa tehostettua asumispalvelua 42 asiakkaalle. Organisaatio koostuu
useammasta eri yksikosta ja haastateltu henkild toimii tydssaoppimisen vastaavana ko-
ko organisaatiossa. Organisaatio on luokassa 19 vuotta tai yli. Organisaatio tuottaa osin
kilpailutuksen kautta Kainuun maakuntakuntayhtymén asukkaille palvelua ja liséksi siella
on myo0s itsemaksavia asiakkaita. Organisaatiolla on kaytdssaan EFQM:n perustuva
jatkuva laadunhallinnan malli, joka on ulkoisesti arvioitu. Haastateltu tyGss&oppimisen
vastaava oli toiminut sairaanhoitajana vuodesta 1995 lahtien ja kyseisessa organisaati-

ossa vuodesta 2005 alkaen.

Tybssaoppimisprosessi lahti organisaatiossa liikkeelle siita, etté tulevat tydssaoppijat tai
opettajat ottivat ensin yhteytta yksikdn koulutusvastaavaan. Koulutusvastaava suunnitte-
li yhteistydssa tyoyksikon hoitajien seké tulevan tydssaoppijan kanssa minne yksikkdon
opiskelija menisi. Tarkoituksena oli valita tydssdoppijan tavoitteita ja aikaisempaa

osaamista parhaiten vastaava yksikko.

Tybsséoppijan koulutusorganisaatiolla oli merkitysta tydssaoppimisprosessin kaynnis-
tymiseen, koska jokaisella lahettavalla koulutusorganisaatiolla oli omanlaisensa kaytanto
tydssaoppimisen kaynnistamiseen. Organisaatiolla oli koulutussopimus Kainuun Ammat-
tiopiston kanssa, mika haastateltavan mielesta antoi raamit ja lisasi johdonmukaisuutta
tydssaoppimisen toteutuksen suunnitteluun organisaatiossa. Koulutussopimuksessa oli

maaritelty se, etta organisaatio sitoutui toimimaan tydssaoppimispaikkana, mutta se ei
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sido organisaatiota tiettyihin maaraa opiskelijoita, vaan organisaatiossa paatetdan ta-
pauskohtaisesti tydssdoppimisen toteuttamisesta jokaisen tydssaoppijan kohdalla erik-
seen. Organisaatiossa oli kiinnitetty huomiota tiedottamiseen tulevasta tyossaoppijasta.
Kaytossa oli yksikoiden valinen intra, jossa oli Sanomat — julkaisu. Sanomissa tiedotet-
tiin viikkotasolla talon tulevista tapahtumista, tydssdoppijoista ja henkilostdasioista.

Organisaatiossa oli sovittu, etta lahihoitajatutkintoon kuuluvaa kasvun tukeminen ja oh-
jaus- tyossaoppimisjaksoa ei ole mahdollista suorittaa missddn organisaatioon kuulu-
vassa yksikossa. Liséaksi oli sovittu, ettéd hoidon ja huolenpidon- tydssaoppimisjaksosta
sovitaan yhdessd kouluttajan kanssa sopisiko vaativaksi tytssaoppimisymparistoksi
katsotussa organisaatiossa kyseinen tydssaoppija suoriutumaan tydssaoppimisjaksosta.
Vaativaksi tydssaoppimisymparistoksi haastateltavan mukaan yksikot teki asiakkaiden
haastava hoidettavuus. Kysymys oli tydsséoppijan aikaisemman osaamisen ja nykytilan-

teen huomioimisesta.

Tybssaoppimisen ohjaukseen kuuluvan perehdyttamisen tueksi organisaatiossa kaytet-
tiin EFQM- laatujarjestelméan perehdytyssuunnitelmaa. Haastateltavan mielesta pereh-
dyttamissuunnitelman haasteena oli se, etta se on liian raskas ja perehdyttamissuunni-
telmaa tulisi osata joko soveltaa tai laatia ihan omansa tyossdoppijoita varten, mika
huomioisi tydssaoppijan tavoitteet.

Tybssaoppimisen ohjaukseen, tydssaoppijan tavoitteisiin tutustumiseen ja niiden arvioin-
tiin kaytettava aika oli organisaatiossa sovittu tapahtuvaksi normaalin tyfajan puitteissa..
Tybssaoppijan perehdytys ja ohjaus tapahtuivat tydn lomassa, eika esimerkiksi pereh-
dyttamisen ajalle ollut tydpaikkaohjaajalle varattu sijaista hoitamaan hanen perustehta-
vaa.

... ettd ei siiné kaipaakaan sité...ei oo kukaan tullut sanomaan, etta kaipai-

si (omaa tydaikaa perehdyttamiselle)”...

Tybssaoppimisen asiakirjoihin, tavoitteiden ja arvioiden l&pikatsomiseen ja kommentoi-
miseen kaytetty aika tuli tapahtua normaalin tydajan puitteissa. Jos tehtdvia otti kotiin,

mika ei ollut suositeltavaa, sai kyttaméansa ajan merkata itselleen tydajaksi.

Palaute tygssaoppimisjaksosta keréattiin organisaatiossa arviointikeskustelun yhteydessa
suullisesti. Palautteessa kysyttiin opiskelijalta miten han itse oli kokenut tdméan tydssa-
oppimisjakson.

...”ihan niinku luonnollisesti...”
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Erillista kirjallista palautejarjestelmaa ei ollut. Organisaatiossa katsottiin, etta tydssaop-
pimisen jarjestdmisen vastuu on myds yhteiskunnallinen vastuu. Se perustui nakemyk-
seen, etta hyvia hoitajia tarvitaan tulevaisuudessa yhad enemman. Yhteiskunnallisen
vastuun liséksi organisaatiossa katsottiin henkilostolla olevan myds ammattieettinen
vastuu ohjata uusia ihmisia alalle. Haastateltavan mielestéd organisaatiossa oli yhteinen
nakemys siitd, ettd tydssaoppiminen toimisi uusien inmisten rekrytointikanavana.

Organisaatiossa oli sitouduttu tydéssdoppimisen kehittamiseen kouluttamalla koko henki-
I0st6 tutkintotilaisuuden arviointiin, eli aikaisemmin nayttbjen vastaanottajiksi. Tulevai-
suudessa lahetetddn henkildstd porrastetusti kolmen opintopisteen tydpaikkaohjaajan
koulutukseen ja opiskeluvastaavan vastuualue tullaan siirtdmaan lahihoitajalle. Taulu-
kossa 6 on kolmannen sektorin (2) tydssaoppiminen tiivistetty organisaatiolahtoisten

tekijoiden valossa.

Taulukko 6. Tydssadoppiminen organisaatiolahtoisten tekijdiden valossa, kolmannen sek-

torin organisaatio 2.

Fyysiset toimitilat, laitteet ja
tyotd tukevat jarjestelmat.
mm. perehdytys- ja
laadunhallinta jarjestelmat

Johtaminen, sitoutuminen,

Tyopaikan oppimiskulttuuri ja

kaytannot Resursointi

tyon suunnittelu

o +tiivis yhteistyo kouluttavan ¢ +koulutusvastaava * +tygssaoppimisen

* +tydssaoppimisen rakenteena

organisaation kanssa
e +vahva tiedottaminen
organisaatiossa

organisaatiossa

¢ +kotona tehdyt
tyéssdoppimisen ohjaamisen
liittyvat tyStunnit sai merkata
tyGajaksi (ei suositeltavaa
tehda varsinaisen tydajan
ulkopuolella)

o -ej erikseen sijaista esim.
perehdytyksen ajaksi
tyopaikkaohjaajan
perustehtavaan

koulutussopimus KAO:n
kanssa

® +tyGssdoppimisen
suunnittelu lahti
tydssdoppijan tavoitteista

* +organisaation soveltuvuutta
tyossaoppijalle arvioitiin
tyossdoppijan aikaisemman
kokemuksen ja nykytilanteen
mukaan

o +jatkokoulutus
tyopaikkaohjaajan tehtavaan
nakyi tarkeana

¢ +koulutusvastaavalla oli
oikeasti paatantavaltaa ja
asemansa puolesta
mahdollisuus kehittda
tyossdoppimista

o +esimiehen lasndolo

tydssdaoppimisprosessiin nakyi

vahvana aineistossa

perehdytykseen EFQM:n
mukainen
perehdytyssuunnitelma
(joskin kaipaa kehittelya
tyossaoppijan tavoitteita
vastaavaksi)

e +sisdinen tiedotus: intra

o -ej tyossaoppijalta kerattavaa
kirjallista palautejarjestelmaa
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6. JOHTOPAATOKSIA JA POHDINTAA

Opinnaytetyon lahtokohtana oli hakea konkreettisia tekijoita, milla edistetédén tydssaop-
pimisprosessin toteuttamista organisaatiossa. Tassa vaiheessa, kun aineisto on kertonut
omia valahdyksiaan todellisuudesta, on aika puntaroida tuloksia ja niiden pohjalta laati-
miani kehittdmisehdotuksia organisaatioiden tydssaoppimisympaéristdjen parantamisek-

Si.

Olisi yksinkertaista todeta organisaatiossa yhteiseen tydssdoppimisen suunnittelun, to-
teutuksen ja tydssaoppimisen arviointiin kaytettavan ajan lisddminen epaselvyyksien
ratkaisuksi ja tydssaoppimisen prosessin tdsmallisen etenemisen parantamiseksi. lImio
ei kuitenkaan ole aivan niin yksiselitteinen, sosiaali- ja terveysalan organisaatioiden ol-
lessa toisistaan poikkeavia, joskin samassa yhteiskunnallisessa tilanteessa painiessa,

tydvoiman vahetessa ja palvelutarpeiden lisdéantyessa.

Tapauksia vertailemalla noudatan tapaustutkimukselle tyypillista lahestymistapaa, missa
tapauksia vertaillaan rinnakkain. Vertailuasemaa tarkasteltaessa tulee kaytettavan ai-
neiston (eli tdssd opinnaytetydssa tytpaikkaohjaajien haastatteluiden) lisdksi kiinnittaa
huomiota tapausten lukumaaréan ja tapauksia yhdistaviin kasitteisiin, ilmididen tapah-
tumayhteyksiin sek& analyysin tasoihin ja kehyksiin. (Kurunméaki 2007, 74 - 75.) Neljas-
sa eri vertailutaulukossa (taulukot 7 — 10) nostan esille organisaatioiden yhteisia ja
eroavaisia piirteita tydssaoppimisprosessin suhteen, joita kommentoin esittamalla konk-

reettisia kehittamisehdotuksia.

6.1 Tybssaoppimisprosessin alkuvaihe organisaatioissa

Organisaatioissa oli ndhtdvissa eroja sen suhteen, miten vastaajat kasittivat a) mita |a-
hihoitaja opintoihin kuuluvia tytssaoppimisjaksoja organisaatiossa pystyisi toteuttamaan

ja b) miten tydssédoppimisprosessi organisaatiossa kaynnistyy.

Hieman yllattden organisaatioiden tydpaikkaohjaajien kuvaukset tydssdoppimisproses-
sin kaynnistymisesté erosivat yleisistd kaytannoista. Yleisend kaytantond Kainuun alu-
eella voidaan pitda kouluttavan organisaation ja tytssdoppimisorganisaation valilla teh-
tya koulutussopimusta ja/tai sita, ettd kouluttajan edustaja ottaa yhteytta tulevan tygssa-
oppijan tydssaoppimisjaksosta organisaatioon. Aineiston perusteella valtaosa tyopaik-
kaohjaajista katsoi, ettéa opiskelija sopisi organisaation esimiehen tai opiskelijavastaavan

kanssa tulevasta tydssaoppimisjaksosta. Ainoastaan siind organisaatiossa missa oli
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haastateltavan mukaan kouluttavan organisaation kanssa tehty koulutussopimus ja erik-
seen nimetty koulutusvastaava, tydssaoppimisprosessin kaynnistyminen oli selked toi-
mintakaytantd ja prosessin kaynnistymisessa huomioitiin tydssaoppijan tavoitteet ja
edellytykset toimia organisaatiossa. Taulukossa 7 on esitetty ty0ssaoppimisprosessin
alkuvaiheen vertailu organisaatioiden kesken. Numero 1 tarkoittaa 3. sektorin organisaa-
tiota (1), numero 2 vastaa yksityisen sektorin organisaatiota, numero 3 vastaa julkisen
sektorin organisaatiota ja numero 4 vastaa 3. sektorin organisaatiota (2).

Taulukko 7. Tydssaoppimisprosessin alkuvaiheen vertailu organisaatioiden kesken.

123 4
TyOpaikka-ohjaaja tietaa tarkasti mita lahihoitaja-tutkintoon liittyvia tyéssaoppimisjaksoja organi- | _  _ 4+ 4
saatiossa voi suorittaa
Prosessin kaynnistyminen organisaatiossa noudattaa yleista Kainuussa noudatettavaa kaytantéa | _ | _ | 4+ | 4+
Organisaatiolla on tyopaikka-ohjaajan kasityksen mukaan koulutussopimus KAO:n kanssa R (R T
Tydsséoppimisprosessin kaynnistymisessé keskeista oli organisaation soveltuvuus tydésséoppi- | - | - | - | +
jan tavoitteisiin ja edellytyksiin toimia organisaatiossa
Organisaatiossa oli nimetty opiskelija-vastaava |+ -+

Toimenpide-ehdotuksia

Kyllin hyvaan tydssaoppimisorganisaation nayttaisi liittyvan tydyhteisdn yhtenevainen
kasitys siita, mita tydssaoppimisjaksoja organisaatiossa voi suorittaa, miten tyéssaoppi-
misprosessi alkaa ja miten prosessissa huomioidaan tydssaoppijan tavoitteet ja seka
organisaation soveltuvuus tytssaoppijalle. Mielestani naihin seikkoihin pystytdén vaikut-
tamaan; a. Keskustelulla ja sopimuksilla. Organisaatiossa tulee kaikkien tietaa, miten
tydssaoppimisprosessi on sovittu kaynnistettdvaksi organisaatiossa. b. valitsemalla or-
ganisaatiosta opiskelijavastaava, jolla on kdytdnnossa varattu aikaa ja resursseja koulut-
tavan organisaation kanssa tehtavaan koulutusyhteisty6hon. Tydssaoppimisprosessin
alkuvaiheen edellytys on, etta koulutusyhteisty® on kunnossa seka organisaation ja kou-
luttavan organisaation nakokulmasta katsottuna. Lisaksi opiskelijavastaavalla tulee olla
suora neuvotteluyhteys esimiehen kanssa seka sosiaali- ja terveysalan ja organisaation

vankka tuntemus.
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6.2. Tydssaoppimisprosessia tukevat kaytannot organisaatioissa

Organisaatioissa oli aineiston perusteella nahtavissa monia erilaisia tydssaoppimista
tukevia oppimiskulttuureita ja kaytantoja. Merkittdvana tekijand aineiston mukaan olivat
tydssaoppimisprosessin suunnitteluun ja toteutukseen kaytetty yhteinen vuorovaikutuk-
sen aika tyoyhteison jasenten kesken. Innovatiivisuus ja avoimuus ilmapiirissa liittyivat
tydssaoppimisen ohjaamiseen, jossa "harmaalla alueella” likkuminen ilman rangaistuk-
sen uhkaa vaikutti olevan mahdollista. Aika vuorovaikutukselle, avoimuus ja innovatiivi-
set piirteet organisaatiossa nayttaisivat myods vaikuttavan siihen, etta organisaatiossa

jaetaan tydpaikkaohjaus henkildston osaamisen ja tydssaoppijan tavoitteiden mukaan.

Toisenlaisiakin vuorovaikutuksen tiloja ja kulttuureita organisaatioissa oli aineiston pe-
rusteella nahtavilla, Ne organisaatiot, missa tydssaoppimisprosessin suunnitteluun ja
toteutukseen tahtaava vuorovaikutus tydyhteisdssa oli vahdisempada, epavirallisempaa
tai sille ei aineiston perusteella ollut varattu lainkaan tilaa olivat vahiten tyépaikkaohja-
uksessa "harmaalla alueella liikkuvia”. Kuitenkin naissa organisaatioissa oli vastaavasti
nahtavilla tydyhteisén hyddyntaminen tydssdoppimisen ohjaamisen apuna seka pienten
omien projektien antaminen tydssaoppijan tehtavaksi tydssdoppimisen tueksi.

Aineiston pohjalta voi tehda varovaisen arvion siitd, etta tydssédoppimisen ohjaukseen
kaytetyt resurssit eivat ole riittavat hyvan tydssaoppimisprosessin toteutumiseen
tutkimuksessa mukana olleissa organisaatioissa. Organisaatioissa resursointi tyos-
saoppimisen ohjaamiseen oli poikkeuksetta jokaisessa organisaatiossa jarjestetty siten,
ettd tydssaoppijan perehdyttdmisen ajaksi tyopaikkaohjaajalle ei jarjestetty sijaista
omaan hoidon ja huolenpidon perustehtavaan. Organisaatiot erosivat toisistaan siing,
mitd organisaatioissa oli sovittu varsinaisen tydajan ulkopuolella tehtavista tyéssaoppi-
misen ohjaamiseen liittyvasta tydajasta (tydssdoppimisen asiakirjat, tavoitteet, arviointi).
Aineiston perusteella on nahtavilla, etta tydpaikkaohjaajan tydssaoppimisen asiakirjojen
lapikaynti tapahtuu varsinaisen tydajan ulkopuolella. Se miten varsinaisen tydajan ulko-
puolella tapahtuvaan tytsséoppimiseen liittyva tybaika saatiin vAhentdd varsinaisesta
tybajasta, erosi organisaatioiden kesken. Kahdessa organisaatiossa tytajan sai vahen-
taa tydajasta, joskaan toisessa niistd ei ollut suositeltavaa, etta varsinaisen tydajan ul-
kopuolella kaytettaisiin tydssdoppimiseen liittyvda tydaikaa. Kahdessa organisaatiossa
ei ollut lupa lyhentédé varsinaisen tydajan ulkopuolella tapahtunutta ty6ss&oppimiseen

liittyvaa ty0aikaa varsinaisesta tybajasta.

Taulukossa 8 on esitetty tydssdoppimisprosessia tukevien kaytantdjen vertailu organi-

saatioiden kesken. Numero 1 tarkoittaa 3. sektorin organisaatiota (1), numero 2 vastaa



36

yksityisen sektorin organisaatiota, numero 3 vastaa julkisen sektorin organisaatiota ja
numero 4 vastaa 3. sektorin organisaatiota (2).
Taulukko 8. Tydssaoppimisprosessia tukevien kaytantdjen vertailu organisaatioissa.

1 2(3 4
Tyopaikka-palaverit, missa kasiteltiin myos tydssa-oppimiseen liittyvid asioita + |+ - |-
Tyossdoppimisen ohjauksen jako henkil6ston osaamisen ja tydssaoppijan tavoitteiden mukaan + |+ -1+
Tybdssaoppimisen ohjauksessa innovatiivisia piirteita + |+ +| -
*harmaan alueen hyddyntaminen
*tydssaoppijan ideoiden hyddyntaminen
Tydssaoppimisen perehdytykseen, ohjaukseen ja arviointiin varattu erikseen tydaikaa I I R
Tydssaoppimisen perehdytys, ohjaus ja arviointi tapahtuivat varsinaisen tydajan puitteissa S R R
Varsinaisen tyéajan ulkopuolella tehdyt tyéssaoppimisen ohjaamisen liittyvat tyét sai merkata | 4 | _ | - | 4

varsinaiseksi tydajaksi

Toimenpide-ehdotuksia

Kyllin hyvaan tydssédoppimisorganisaatioon nayttaa liittyvan vuorovaikutuksen tila tydyh-
teison jasenten kesken, avoimuus ja innovatiivisuus mitkd ovat myds Pohjosen (2001)
tutkimuksessa esiintulleita tekijoitd. Jotta vuorovaikutuksen tila on tydssoppimisproses-

sia tukeva, edellyttaa se:

a. Ensisijaisen tarkeaa olisi organisaatiossa keskustella auki esimiesten ja tydyhteistn
valilla, miksi organisaatiolle on tarkeaa toimia tyossdoppimisymparistona. Jos organi-
saatiossa on Kirjattuna ja sisdistettynad toiminnan tarkoitus ja tavoite, auttaa se tytpaik-
kaohjaajia ja koko henkilokuntaa sitoutumaan tehtavaansa.

b. Tybpaikkapalavereiden tulee sisdltda yhtena osana tyéssaoppimisen prosessin kasit-
tely. Organisaatiossa vuorovaikutuksen tila voi olla hektisessa tyGarjessa vahaista, joten
suhteellisen vahalla panostuksella saataisiin tydssaoppimisenprosessia nakyvaksi orga-

nisaatiossa.

c. Tyossaoppimisen ohjaus tulee perustua koko henkiléston osaamisen hyddyntadmiseen
suhteessa tydssdoppijan tavoitteisiin ja koulutusorganisaation esittdmiin tavoitteisiin.
Nimetty tyOpaikkaohjaaja toimisi vastuuhenkilond tydssaoppimisjaksosta, toimisi [&him-
pana "tukihenkilond” tydssaoppijalle ja kokoaisi yhteistydssa organisaation muun henki-

|6ston kanssa tydssaoppimisohjelman tydssaoppimisjaksolle.
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d. Resursoinnin haasteeseen voi vastata laskemalla todelliset tyésséoppimisen kustan-
nukset organisaatiolle ja vertaamalla niitd saavutettuihin tuloksiin. Todellisia kustannuk-
sia laskettaessa tulee huomioida, etta tydssaoppimisen ohjaus vaatii tydssdoppimisen
perehdytyksen, ohjauksen ja arvioinnin osalta varsinaista tyfaikaa ja on osa tyopaikka-
ohjaajan kokonaisty6panosta. Organisaation tulee sitoutua ainoastaan siihen tydssaop-
pijamaaraén vuositasolla, mihin organisaatiossa on realistiset edellytykset.

6.3 Tyossaoppimisprosessia tukevat jarjestelmat organisaatioissa

Organisaatiot kayttivat erilaisia tydssaoppimisprosessia tukevia jarjestelmia tydssaoppi-
misprosessin tukena. Organisaatioilla kaikilla oli jonkinlainen laadunhallinnan tytkalu
kaytdssaan, mutta vain yhdella organisaatiolla laadunhallinnan kuvaukset sisalsivét
tydssaoppimisprosessin kuvauksen. Tassa organisaatiossa oli myos kiertava tydpaikka-
ohjaaja- jarjestelma. Yleisesti ottaen aineiston perusteella tydssdoppimisprosessin ku-
vauksia ei organisaatioissa ollut, joskin niiden tarpeellisuus haastateltavien mielesta tuli

aineistosta esille.

Kirjalliset palautelomakkeet tydossédoppijan kokemuksesta tyéssdoppimisprosessista oli-
vat kaytossd kahdessa organisaatiossa. Haastateltavat toivoivat ndissa molemmissa
organisaatioissa palautejarjestelmdd enemman henkilokohtaiseksi palautteeksi tyossa-
ohjaamisesta. Toisessa ndista organisaatiossa tydssaoppijoiden palautteet kasiteltiin
kaksi kertaa vuodessa yhteenvedon omaisesti ja toisessa palautejarjestelmé oli liian
jarjestelmakohtaisella tasolla, eika siina kasitelty tydpaikkaohjaajan toimintaa. Niissa
kahdessa organisaatiossa, missa Kkirjallista palautejarjestelmééd ei ollut, oli toisessa
EFQM:n mukainen perehdytyssuunnitelma kéytdssa. Toisessa néista organisaatiossa
haastateltavan mukaan olisi ollut tydssaoppimisen ohjaamista helpottavaa, jos tydssa-
oppimisprosessi olisi arviointeineen kuvattuna. Taulukossa 9 on esitetty tydssaoppimis-
prosessia tukevien jarjestelmien vertailu organisaatioiden kesken. Numero 1 tarkoittaa
3. sektorin organisaatiota (1), numero 2 vastaa yksityisen sektorin organisaatiota, nume-

ro 3 vastaa julkisen sektorin organisaatiota ja numero 4 vastaa 3. sektorin organisaatiota

).
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Taulukko 9. Tydssaoppimisprosessia tukevien jarjestelmien vertailu organisaatioissa.

1 2(3 4
Tydssaoppimisen oma perehdytys - jarjestelma + + o+ -
TyOssaoppimisprosessi osana organisaation laadunhallinta-jarjestelmaa S T B
Organisaatiossa on laadun-hallinnan jarjestelméa + + |+ +
Kirjallinen palaute-jarjestelma tydssaoppimisprosessin toteutumisesta organisaatiossa + |+ -1 -
Sahkdinen tiedottaminen organisaatiossa -l = -+
Kiertava tyopaikka-ohjaaja jarjestelma -+ -1 -

Toimenpide-ehdotuksia

Tybssdoppimisen prosessia organisaatiossa voidaan tukea liittdmalla organisaation laa-
tutyéhon tyéssaoppimisprosessin kuvaus arviointeineen.

a. Tydssdoppiminen pitdd ymmartdd prosessina ja kirjata se organisaatiolle sopivalla
tavalla. Jos organisaatiossa on kokonaisvaltainen laadunhallin/toimintajarjestelma, tyds-
séoppimisen ohjausprosessi kuuluu sinne. Silloin se kytkeytyy hyvin johtamisjarjestel-
maan. Kysymys on siitd, miten tarkedksi tydssaoppimisprosessin kuvaus n&hdaan.
Prosessin kuvauksella paastaisiin yhteisiin sopimuksiin siita, mik& on missékin prosessin
vaiheessa keskeistd, kenelle kuuluu vastuu mistékin tehtavasta ja samalla se toisi néky-
vaksi tyopaikkaohjauksen suunnitteluun, toteutukseen ja arviointiin kaytettyd todellista
aikaa. Nain ollen kuvaus toimisi my6s vuosisuunnittelun realistisena pohjana, esimerkik-
si tydssaoppimisen perehdyttamisen ja arvioinnin kaytettavan ajan osalta. Samalla se
pitdisi sisdllaan opinnaytetydn aineistosta nousevan toiveen, eli kirjallisen palautteen
missa kartoitetaan nimenomaan niitd keskeisia tekijoita, johon tydssaoppimisprosessis-

sa on sovittu tehtavaksi.

b. Tydssaoppimisenprosessi voidaan nahda myos yhtend koulutusorganisaation ohjaa-
man koulutus/ohjausprosessin osana ja lisaksi siina rinnalla kulkee opiskelijan oppimis-
prosessi. Koulutusorganisaatiolla on omat laatuvaatimuksensa tygssaoppimisen ohjauk-
selle ja se valvoo my6s valtakunnallisten ohjeiden toteuttamista. Taman ajatuksen si-

saistaminen edellyttda hyvaa yhteistytta koulutusorganisaation kanssa
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6.4 Tydssaoppimisprosessin johtaminen ja sitoutuminen tydssaoppimisprosessin kehit-
tamiseen organisaatioissa

Organisaatiot nayttaytyivat aineiston perusteella eritavoin johdetuilta tytéssaoppimispro-
sessin osalta. Esimiesten nakyvyys tydssaoppimisprosessissa nakyi lahinna tyéssaoppi-
jan arviointitilaisuuteen osallistumisena seka tydssaoppimisen sopimusten allekirjoitta-

misessa.

Sitoutuminen tydssaoppimisen kehittdmiseen nojautuu pitkalti formaaliin koulutukseen.
Aineiston perusteella organisaatioissa néhtiin keskeisena tydssaoppimisen kehittamise-
na formaali typaikkaohjaajan koulutus seka tutkintotilaisuuden arviointikoulutus. Lis&ksi
aineistossa oli nahtavilla yhdessa organisaatiossa koulutusvastaavan valitseminen or-
ganisaatiosta ja hénen tydpaikkakoulutus tehtdvaénsa tulevaisuudessa sekd yhdessa

organisaatiossa suunnitteilla oli tydssaoppimisprosessin kuvaus organisaatioon.

Taulukossa 10 on verrattu tydssaoppimisprosessin johtamista ja sitoutumista prosessin
kehittdmiseen organisaatioissa. Numero 1 tarkoittaa 3. sektorin organisaatiota (1), nu-
mero 2 vastaa yksityisen sektorin organisaatiota, numero 3 vastaa julkisen sektorin or-

ganisaatiota ja numero 4 vastaa 3. sektorin organisaatiota (2).

Taulukko 10. Tyo6ssaoppimisprosessin johtaminen ja sitoutuminen prosessin kehittami-

seen organisaatioissa.

1/2 3 4
Esimies osallistui aineiston perusteella organisaatiossa tydsséoppimisprosessin suunnitteluun, = 4 _ | _ 4
toteutukseen ja arviointiin
Organisaatiossa oli kehitteilla tydssaoppimiseen liittyvia kehittamis-hankkeita -l - +|+

Tyopaikkaohjaajat toivoivat tydssaopimisen lisédkoulutusta organisaatiossa joko formaalina tai | + 4+ 4+ | +

informaalina

Toimenpide-ehdotuksia

Kyllin hyvéassa tydssdoppimisorganisaatiossa esimies johtaa tydssédoppimista siind, mis-
s& muutakin organisaation toimintaa. On aiheellista huomioida, ettd mainitsemani muu-
tosehdotukset vaativat esimiestyota, tyossdaoppimisen johtamista organisaatioissa. ltse
asiassa se lienee yksi keskeisin tekij, mikd mahdollistaisi kyllin hyvan tydssaoppimis-

prosessin toteutumisen organisaatiossa.
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Formaalin koulutuksen liséksi organisaatioissa olisi mielestani aiheellista jarjestdd myos
organisaatiokohtaista koulutusta sek& kartoittaa yhteistydprojektien mahdollisuuksia

koulutusorganisaatioiden ja toisten tydssaoppimisorganisaatioiden valilla.

Tydssaoppiminen organisaatiolahtoisten tekijoiden valossa nayttaytyy taman opinnayte-
tyontekijalle edelleen mielenkiintoisena ilmiénd. Organisaatiot ovat itsendisia toimijoita,
jotka maarittavat ydintehtavénsa ja organisaation keskeiset kehittdmiskohteet ensisijais-
ten asiakkaidensa tarpeista késin. Ryhtyessaan tydssdoppimisen toteuttamisen organi-
saatioksi, tulee organisaatiossa tiedostaa tytssaoppimiseen osallistuvien toimijoiden
erilaiset lahtékohdat ja vastuut. Hulkari (2006, 185) nosti esille tutkimuksessaan pohdit-
tavaksi mille naista toimijoista tyéssaoppimisen kehittdminen ja laadun arviointi kuuluu ja
milla valineilla se tapahtuisi. Han naki laadun tydssaoppimisessa syntyvan eri toimijoi-
den yhteistydn tuloksena ja ollen saavutettavissa ensisijaisesti pedagogisin keinoin.
Opinnaytetydn tekijana olen samaa mielta yhteistydn merkityksesta koulutusorganisaa-
tion, tydssaoppijan ja tydssaoppimisorganisaation henkiléston valilla. Yhteistydn tulok-
sena syntyy jaettu kasitys kunkin toimijan tavoitteista tydsséoppimisessa. Mielestéani on
tarkedaa nahda lahtdkohtaisesti, ettei sosiaali- ja terveysalan organisaatioissa ole peda-
gogista osaamista arvioida tydssaoppijan oppimista ja kehittymistd, vaan tama osaami-
nen keskittyy nimenomaan kouluttavan organisaation vastuulle, tydssaoppimista ohjaa-
valle opettajalle. Organisaatioilla on vastuu siita, etté siella noudatetaan lain ja asetusten
maaraamia vastuita tydssaoppimisorganisaatiolle seka siita, ettd organisaatiolahtdiset

tekijat ovat kunnossa tyésséaoppimisen toteuttamiselle.

Ty6paikan oppimiskulttuuri- ja kaytantd, resursointi, johtaminen, sitoutuminen ja tyon
suunnittelu seka fyysisen toimintaympériston, tilojen, laitteiden ja ty6ta tukevien jarjes-
telmien luominen ja kehittdminen ovat organisaation perustehtdvan toteuttamisen ele-
mentteja. Edelliseen suhteutettuna tydssaoppimisen toteuttaminen ja kehittdminen nayt-
taytyvat arvokysymyksena. Miten tarkeana tydssaoppimisen toteuttaminen organisaati-
ossa nahdaan, millaisia hyoétyja tydssaoppimisen toteuttamisesta syntyy ja millaisia op-
pimisen ja kehittymisen mahdollisuuksia tydssdoppimisen toteuttaminen organisaatiossa
mahdollistaa? Varila ja Rekola (2003) esittavat vahvan kritiikin, jossa he nakevét tyds-
saoppimisen huolettoman yksinkertaistamisen ilman vahvaa teoreettista pohjaa, unoh-
taen tyossaoppijan ja vahvistaen organisaatioiden tavoittelemaa hyotyd tyésséoppimi-
sesta.

...”meidan (aikuiskasvatustieteilijoiden) on aina oltava vallan ja rahan puo-
lella. Jos yrityksen kilpailukyky ei ole kunnossa, on syy siihen huonon tyo-
voiman. Hiljaista tietoa jaetaan nihke&sti tai henkildsto ei sitoudu tarpeeksi
Isé Tybnantajan valitsemaan visioon...” (Varila ja Rekola 2003, 9).
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Mielestani kehitettédessa kyllin hyvaa tydssaoppimisorganisaatiota tydssaoppijan tavoit-
teet ja tarpeet tulee edelleen ndhda yhtena keskeisena tekijdnd. Opinnéaytetydn tekijana
olen havainnut, ettd tutkimissani organisaatioissa ollaan aidosti kiinnostuneita tydssaop-
pimisprosessin kehittdmisesta luoden erilaisia toimintamalleja seka kaytanteitd. Ongel-
maksi noussee kuitenkin se, ettéd ajan kayttd tydssdoppimisen suunnitteluun, toteuttami-
seen, arviointiin ja kehittdmiseen on véahaista. Huolimatta siitd, ettd tydssaoppimispro-
sessi ei ole, eika sen tulekaan olla sosiaali- ja terveysalan organisaatioiden paaprosessi
tai pdatehtava on niiden mahdollisuus toteuttaa ja kehittaa kyllin hyvia tyésséoppimisor-
ganisaatioita alalle opiskeleville mahdollisille uusille tydntekijoille. Taméan seikan huomi-
oiminen edellyttaa tyéssaoppimisen prosessin eri toimijoiden nékemista asiakkaana ja
tydssaoppimisen ohjausta, toteuttamista ja arviointia palvelukokonaisuutena. Kehitetta-
essd, toteutettaessa ja arvioidessa tydssaoppimisprosessia on mahdollisuus néhda
my0Os organisaatio oppijana. Tikkaméaki (2006, 333) on todennut tytssa oppimisen toi-
mintoja edistavaksi organisaatiossa henkildstén osallistumismahdollisuudet ja niiden
koordinoinnin, toimintaan sitoutumisen seka reflektiivisten prosessien edistamisen.
Tybssaoppimisprosessin kuvaaminen ja toteuttaminen palvelukokonaisuutena edellytta-
vat tiivistd yhteisty6tad koulutusorganisaation kanssa, esimiestydta, henkiléston sitoutu-

mista seka tydssaoppimisprosessin osaamista.

6.5 Opinnaytetyon luotettavuus

Kvalitatiivisen opinnaytetyon luotettavuuden arvioinnissa keskidon nousee luotettavuus
tutkimusprosessista, silla tutkimustulokseen vaikuttavaa empiirista aineistoa lahestytaan
dialogisesti esiymmarryksen, teorian ja empirian valilla. Luotettavuuden edellytys on
riittdvan yksityiskohtainen kuvaus siita, etté opinnaytetytontekijan esittamaét johtopaatok-
set ovat jarkevia ja ettd opinnaytetyOntekija ymmartda olevansa itse myts keskeinen
tutkimusvaline jonka toiminnan lapinékyvyys opinnaytetydprosessissa on keskeinen osa
luotettavuutta. (Eskola ja Suoranta 1998, 211; Heikkila 2006, 287; Hirsjarvi ym. 2001,
208-209.)

Lapindkyvyyden kuvauksen ymmarran tassa opinndytetydssa valiuden merkityksen
ymmartamiseksi. Valiudella tarkoitetaan opinndytetyon kuvauksen ja siihen liitettyjen
selitysten ja tulkintojen vastaavuutta. Laadullisessa tutkimuksessa on kuitenkin joidenkin
mielesta arveluttavaa puhua validiteetista ja reliaabeliudesta, etenkin tapaustutkimuksen
tekijoille ne nayttaytyvat epaolennaisina. (Eskola ja Suoranta 1992, 212; Heikkila 2006,
288; Hirsjarvi ym. 2001, 214.)
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Olennaista on ndhda luotettavuuden kriteereind vastaavuus, siirrettavyys, tutkimustilan-
teen arviointi seka vahvistettavuus. Vastaavuus opinndytetyon luotettavuuden periaat-
teena tarkoittavat sitd kuinka alkuperdiset konstruktiot (tutkimuksen kaytdnnét) seka
opinnaytetyontekijan niistd luomat rekonstruktiot (tutkimusteksti) vastaavat toisiaan.
Vastaavuutta voidaan parantaa esimerkiksi reflektiivisen otteen avulla. Opinnaytetyos-
sani olen reflektoinut omia ennakkokasityksiéni sek& tydon mukanaan tuomia ajatuksia
my6s muiden kanssa. Olen muun muassa esittanyt nakemyksiani Kainuun Ammattiopis-
ton sosiaali- ja terveysalan opettajille luentotilaisuudessa Kajaanissa ja saanut sielta
vahvistusta sek& uuden miettimisen aihetta opinnaytetyon tuloksiini. Kuitenkaan reflek-
tointi ei poista sité tosiseikkaa, etta opinnaytetyontekija on tulkitsijana oman historiansa,
taustansa ja sen hetkisen osaamisensa seka tutkimuskohteen kontekstin kahleissa.
Luotettavuuden arvioinnissa tulee huomioida opinnaytetydntekijan oma vaikutus ja las-
naolo tulkintaan. (Eskola ja Suoranta 1992, 212-213; Tikkamaki 2006, 342.) Olen joutu-
nut reflektoimaan kriittisesti myds omia ennakkokasityksiani tutkittavasta ilmiésta ole-
malla mahdollisimman avoin keraamalleni aineistolle ja laajentamaan ymmarrysténi tut-
kimastani ilmiostd. Luotettavuuden lisdamiseksi olen kuvannut mahdollisimman tarkasti
haastattelutilanteita, joissa olen tallentanut mp3- laitteeseen kaikki haastattelut. Haastat-
telutallenteet olivat hyvélaatuisia, joten ne oli helppo kuunnella ja kirjoittaa auki seka
luokitella etukateen valittujen teemojen mukaan. Haastattelutilanteista jai vaikutelma,
ettd haastateltavat kertoivat rehellisesti ja oma-aloitteisesti kokemuksiaan, vaikkakin
lahtokohtaisesti omasta organisaatiostaan kertominen ulkopuoliselle voisi tuntua kiusal-
liselta. Kerroin avoimesti seké organisaatioiden esimiehille, etta haastateltaville omasta
taustastani sosiaali- ja terveysalan yrityksen osakkaana ja korostin tekevani opinnayte-
tyota, milla en pysty eiké ole tarkoitustakaan hakea mink&éanlaista kaipailullista etua suh-
teessa palvelun tuottamiseen. Naiden seikkojen lisaksi kayttamani ammattitermisto ol
yhteista haastateltavien kanssa mitéd voidaan pitda myos luotettavuutta lisdavana tekija-

na.

Kvalitatiivisessa opinnaytetytssa tulosten yleistettavyytta tarkastellaan siirrettavyytena
toisiin konteksteihin ja teoreettisena yleistettavyytend. Keskeisen tarkeda on, etta opin-
naytetyontekija kasittaa ja tuo julki miten han osoittaa saaduilla tuloksilla olevan ylei-
sempaa merkitystd. Tassa opinnaytetydsséa olen kuvannut kontekstia niin tarkasti kuin
se tunnistamattomuuden ndkokulmasta on turvallista. Valitessani organisaatioita opin-
naytetybhoni katsoin, etta organisaatiot edustaisivat kattavasti Kainuun maakuntakun-
tayhtyman alueella toimivia tehostetun palveluasumisen organisaatioita. En kuitenkaan
ole osoittanut, ettd saaduilla tutkimustuloksilla voitaisiin selittaa tarkkoja sdannénmukai-
suuksia ja ettéa ne olisivat suoraan siirrettavissa mihin tahansa sosiaali- ja terveysalan

tehostetun palveluasumisen organisaatioon ympari suomen. Yksityiskohtaisella konteks-
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tin kuvauksella ja aukikirjoittamilla esimerkeilla organisaatioista olen mielestéani auttanut
lukijaa hahmottamaan opinnéaytetydn kontekstia ja suhteuttamaan saatuja tutkimustulok-
sia siihen. (Alasuutari 1994, 215-216; Tikkamaki 2006, 344—-345.)

Arvioidessa laadullisen opinnaytetyon luotettavuutta vahvistettavuuden periaatteella
palataan opinnaytetydn lapindkyvyyteen. Tassa opinnaytetydssa lapinakyvyytta edustaa
se, ettd prosessi kokonaisuudessaan on aukikirjoitettu riittdvan kattavasti ja siind on
riittdvan yksityiskohtaisia kuvauksia tutkittavasta ilmidsta. Opinnaytetydn luotettavuutta
vahvistettavuuden periaatetta noudattaen olisi ollut hyva lisata kayttamalla erilaisia tut-
kimusmenetelmid, triangulaatiota. Opinnaytetydn syvyytta olisi lisdnnyt tapaustutkimuk-
selle perinteinen kenttatydskentely, jossa vuorottelisivat havainnointi, keskustelut ja
haastattelut. No, jaakoon se tavoitteeksi seuraaville tutkimusretkilleni, jolloin tutkimus tai
opinnaytetyohon kaytettavissa oleva aika tukee valittavien tutkimusmenetelmien moni-

puolisuutta.

6.6 Tulosten hyddyntaminen ja jatkotutkimusaiheet

Tuloksien voidaan hyoddyntdd kehitettdessa kyllin hyvaa tydssaoppimisorganisaatiota
sosiaali- ja terveysalalla. Nam& opinnaytetyon keskeiset tulokset tulen kdymaan lapi
jokaisessa opinnaytetythtn osallistuneessa organisaatiossa, joissa on jo sinansa hyva
maapera lahteéa jatkokehittamaén olemassa olevia menetelmia, koska organisaatioiden
esimiehet olivat alusta asti opinnaytetydn toteutukselle myodtamielisia. Keskeiset tulokset
herattivat myds mielenkiintoa Kainuun ammattiopiston sosiaali-. ja terveysalan opettajis-
sa heidan ollessa kuulemassa opinnaytetyon keskenerdisen vaiheen sen hetkisia tulok-
sia. Uudesta suunnasta kasitelty tydssdoppiminen sosiaali- ja terveysalalla on siten laa-

jemminkin mielenkiintoa herattava ilmio.

Jatkossa olisi ensiarvoisen tarkeaa lahted kehittamaan yhteistydssa oppilaitosten ja or-
ganisaatioiden kanssa erilaisia kokeilevia tytssdoppimisprosesseja, joissa hytdynnet-
taisiin innovatiivisia tapoja toimia ja kehittdd ty6td, unohtamatta kuitenkaan tydssaoppi-
jan ensisijaisuutta prosessissa. Toiseksi olisi aiheellista kehittda ja testata erilaisia tyds-
saoppimisprosessin kuvauksia organisaatioissa joilla saataisiin nakyvaksi tydssaoppimi-
seen todellisuudessa kaytetty aika, saavuteltavat hytdyt organisaatiolle seka konkreetti-

set mittarit tydssdoppimisprosessin laadun mittaamiseksi.
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Teemahaastattelurunko

Taustatiedot: koulutus, tyopaikkaohjaajan koulutus, kuinka kauan toiminut organisaatiossa, kuin-
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