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Tiivistelma

Tutkimuksessa tarkasteltiin osaamisen hallintaa ydinvoimalaitoksen valvomo-
henkil8stén sukupolvenvaihdostilanteessa. Tutkimuksen tavoite oli selvittéa niita
mekanismeja ja tekijéitd, jotka vaikuttavat uusien ohjagjien toimintatapojen ja
ammattitaidon muodostumiseen. Kaksi keskeista mekanismia, joita tarkasteltiin,
olivat kulttuurinen ja emotionaalinen toiminnan sadtely. Tavoitteena oli myo6s
lactia yleinen malli ohjagjien ja ohjagjaharjoittelijoiden oppimisedellytysten
analysointiin ja kehittdmiseen. Liséks tutkimuksessa pohdittiin kahden oppi-
misteorian soveltuvuutta ja riittévyytta tyoharjoittelukéyténtdjen kehittémisen
perustaksi suhteessa ohjagjatydn vaatimuksiin ja koettuihin péivittdisen tyon
oppimismahdollisuuksiin.

Tutkimuksen tuloksena syntyneessa oppimisprosessimallissa maariteltiin, mitka
tekijét ja mekanismit vaikuttavat harjoittelijoiden kehittymiseen osaaviksi oh-
jagjiks luotettavuustavoitteisessa organisaatiossa. Keskeisiksi mekanismeiksi
todettiin luottamuksen ansaitseminen ja oman varmuuden saavuttaminen. Myos
harjoittelijoiden yksil6lliset tekijat seka perehdyttamisvalineet ja vuoron kasityk-
set vaikuttavat perehdyttamisen onnistumiseen. Keskeistd on kuitenkin itse tyo,
jota harjoittelija paasee tekemaan. Tyoharjoittelun toteutustavassa ja vallitsevis-
sa kasityksissi oli havaittavissa " oppipoika-mestari-mallin” (Lave & Wenger
1991) mukaisia piirteitd. Perehdyttdmistavasta |6ytyi myo6s tutkivan oppimisen
mallin (Hakkarainen et al. 1999 mukaisia piirteitd. Tutkimuksen tulosten perus-
teella voidaan todeta, etté keskeinen haaste osaamisen hallinnassa sukupolven-
vaihdostilanteessa on yhteisten vélineiden ja menettelytapojen kehittdminen
tukemaan harjoittelijan tavoitteellista, kysymysten ohjaamaa ja asteittain syve-
nevaa oppimisprosessia ja yhteison hyvaksytyks jaseneks pdasemista. Néiden
menettel ytapojen taytyy salia ja tarjota mahdollisuus harjoittelijan omalle aktii-



visuudelle sekd samalla asteittain syvenevélle osallistumiselle itse toimintaan
siten, etté turvallisuus samalla edelleen varmistetaan.

Tutkimus tuotti liséksi uutta tietoa prosessinohjagjien perustehtavasta. Osaami-
sen kehittéminen ja yllapitaminen péivittdi sessd tydssa tunnistettiin yhdeksi kes-
keiseksi ohjagjien perustehtévan vaatimukseksi.
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Abstract

The change of personnel generation is an important challenge faced in the
nuclear power production. This study focused on the competence management
and the change of the operators generation in a Finnish nuclear power plant
(NPP). The competence management was examined in two different ways. First,
it was studied from a knowledge management point of view, and secondly, from
a learning in work point of view. The firg am of the study was clarify
mechanisms and factors, which were assumed to affect the development of the
operators expertise. The considered mechanisms were emotional and cultural
control of behavior. The second aim of the study wasto develop a general model
for analyzing operators possibilities to learning in work. In addition, this study
discussed the applicability of two current learning theories for the devel opment
of practical training.

A result of the study was the model of learning process, which defines factors
and mechanisms interacting in the development of operator trainees into skilful
operators in high reliability organizations. The central mechanisms were earning
the trust of social group and constructing self-confidence. Based on the results of
the study there is a challenge to develop common tools and practices for the
trainees goal-oriented, question-directed and gradually deepening learning and
the legitimate participation in the social group in NPP.

The study also produced new information of the operators’ core task. A demand
of the coretask is developing and maintaining the competence in adaily work.



Alkusanat

Téassa raportoitava tutkimus on osa kauppa- ja teollisuusministerion kansallista
ydinvoimalaitosten turvallisuustutkimusta 1999-2002 (FINNUS/WOPS), jonka
tavoitteena oli edistéda ydinvoiman tuotannon turvallisuutta maassamme. Julkai-
sussa kaydadn 18pi Toimintatapojen ja kayttokulttuurin  muodostuminen
-osatutkimuksen keskeiset tulokset. Taman tutkimuksen rahoitukseen osallistui-
vat kauppa- ja teollisuusministerio seka VTT. Kiitos my6s tutkimukseen osal-
listuneelle Teollisuuden voima Oy:n henkil dstélle hyvasta yhtel stydsta.

Espoossa 17.1.2003

Maaria Nuutinen Teemu Reiman Pia Oedewald
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1. Johdanto

1.1 Sukupolvenvaihdos ydinvoimatuotannossa

Kauppa- ja teollisuusministerié (KTM) asetti vuonna 2000 tyéryhman selvitté-
maan Suomessa sijaitsevien ydinvoimalaitosten turvallisen kayton jatkumisen
takaamiseksi tarvittavan tietamyksen sisdltod ja lagjuutta. TAma néhtiin tarpeelli-
seksi toimintaympéristbn muutosten aiheuttamista uusista haasteista johtuen.
Keskeismmiksi toimintaympdriston muutoksiksi todettiin energiamarkkinoiden
vapautuminen ja asiantuntijoiden ikdakaumasta aiheutuva henkilGston suuri
vaihtuvuus. Lisdks kansainvalisten muutosten todettiin heijastuvan Suomen
ydinvoimateollisuuteen. (KTM 2000.)

Maailmanlagjuisten toimintaymparistén muutoksien vaikutuksia pohtimaan on
perustettu myo6s useita kansainvélisia tyoryhmia esimerkikss OECD:n ydinener-
gigarjestossd. OECD:n (2001) raportissa todetaankin: "Maintaining nuclear
safety competencies in nuclear regulatory authorities and the nuclear industry
will be one of the most critica challenges to effective regulation of nuclear
power in the coming decades.” (OECD 2001) KTM jaotteli katsauksessaan tar-
vittavan osaamisen kolmeen ryhméaan sen perusteella, kuinka ydinvoimaspesifia
ko. osaaminen on. Erityistoimenpiteita riittévan tietdmyksen yll&pitamiseksi
vaativat KTM:n mukaan ensimmaiseen ryhmaan kuuluvat alueet, kuten termo-
hydrauliikka ja reaktorifysiikka. Toisen ryhman muodostivat alueet, joita sovel-
letaan lagjasti konventionaalisessa teollisuudessa mutta joille ydinvoima asettaa
alueilla tarvittavat erityistoimenpiteet ovat rgjatumpia kuin enssmmaisella alu-
eella. Kolmas alue, jolla tydryhmén mukaan ei tarvita erityistoimenpiteitd, k&
sittéd sellaisiaaloja, joillatarvittava osaaminen e poikkea muiden teollisuushaa-
rojen tarpeista. Esimerkkina téllaisista alueista raportissa mainitaan paloturvalli-
suustutkimus, tarkastus- ja koestustekniikat ja kunnossapito. (KTM 2000.) Ruot-
sin séteilyviranomainen on omassa selvityksessdan lukenut téhan viimeiseen
ryhméaan kuuluvaksi myds ihminen-tekniikka-organi saatiokysymykset (Karnik
& Hammar 2001). T&t& aluetta ei suomal aisessa selvityksessa mainita.

KTM:n raportissa ja yleisestikin ollaan huolissaan siita, kuinka nuoria tyonteki-
joitd saadaan houkuteltua aalle. Koulutustilanne vaihtelee maittain. NEA:n



vuonna 1999 (OECD 2000) tekeman selvityksen mukaan esimerkiksi Ranskassa
alan houkuttelevuus ja saatavilla olevan asiantuntemuksen taso e ole laskenut
eika raportin mukaan todenndkoisesti laske |ahitulevai suudessakaan. Monessa
muussa maassa on kuitenkin jo pulaa asiantuntevasta tydvoimasta. (IAEA 2001)

NEA:n raportissa (OECD 2000) todetaan, etté sukupolvenvaihdokseen on osat-
tava varautua ennakkoon, silla uusien asiantuntijoiden kouluttaminen on pitka-
linen prosessi. Lisaksi kaytannon kokemuksella on suuri rooli asiantuntemuksen
kehittymisessa ydinvoima-aala, ja ndin ollen elékkeelle siirtyvien henkildiden
kokemusta on saatava " sirtymaan” nuoremmille ennen, kuin he léhtevéat el&k-
keelle. Tété varten on jo kehitetty koulutusta ja eril aisia tietokantaratkai suja.

Tehdyt tutkimukset ja selvitykset ovat keskittyneet 18hinnd ns. asiantuntijare-
sursseihin muun muassa teknisessa suunnittelussa ja laitoksen johdossa. Huoli
on kohdistunut korkeasti koulutetun tyévaen houkuttelemiseen dalle ja heidan
e kuitenkaan selvityksissi erikseen mainita, on prosessinohjaus. Lisdksi ny-
kyisten operaattoreiden kohdalla tilanne on hyvin samankaltainen kuin muualla
(ydin)teollisuudessa: ikérakenne on sellainen, ettd ldhivuosina suuri osa van-
hemmasta operaattorisukupolvesta sirtyy elakkeelle. Samaan aikaan prosessin-
ohjaustydhon kohdistuu valittémiaja vaillisa muutoksia, joita aiheuttavat muun
muassa entista tiukemmeat kustannustehokkuusvaatimukset, vanheneva tekniikka
sekd laitoksen ja valvomon tekniikan modernisoinnit. Tassa julkaisussa tarkas-
tellaan operaattoreiden ammattitaidon muodostumista ja osaamisen sdilymista
ydinvoimal aitoksessa sukupolvenvai hdostilanteessa.

1.2 Lahestymistapa osaamisen hallintaan

Suomessa ydinvoimalan turvallisuuden kannalta térkeiden tehtévien henkil6-
kunnan tyéhonottoa ja kel poisuutta eri tehtaviin méérittelevét tarkat viranomais-
ohjeet (YVL 1.7). Ydinvoimalan ohjagjien hyvéksymisesta on omat ohjeensa
(YVL 1.6). Voimalaitokset ovat ndihin ohjeisiin pohjautuen maéritelleet omat,
yksityiskohtaiset koulutussuunnitelmansa ja toimintaohjeensa. Y dinvoimal oissa
tarvittavan ammattitaidon luonne asettaa erityisid vaatimuksia organisaation
osaamisen yll8pitéamiselle.
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Y dinvoimala on kokonai suutena kompleksinen sosiotekninen jérjestelma (Méa-
rittelyst& ks. Vicente 1999). Monimutkaiseks ja tyon kannalta vaativaksi sen
tekevat esimerkiksi jarjestelman lagjuus, dynaamisuus ja toimenpiteiden vaiku-
tusten viivedlisyys, turvallisuuskriittisyys, prosessin korkea automaatioaste,
tydn kohteesta saatavaan informaatioon liittyva epdvarmuus ja kohteeseen vai-
kuttamisen vélittyneisyys. Tydssd tapahtuvala koulutuksella on tamén takia
suuri rooli ammattitaidon muodostumi sessa.

Osaamisen "diirtéminen” esim. koulutuksen keinoin e kuitenkaan ole yksinker-
taista. HenkilGstbn ammattitaito on muodostunut pitkan kayttokokemuksen ai-
kana ja se on suurelta osin tiedostamatonta, ns. impligittista tietoa. Suomessa
ydinsahkoa pyritaén tuottamaan téydell& kapasiteetilla, ja kerran vuodessa laitos
gjetaan alas huoltoseisokkiin. Voimalaitosten kayttokerroin on nykyisin varsin
korkea ja hairi6itéa on vahan (Tossavainen 2002). Suomen ydinvoimaloiden toi-
minnan alkuvaiheessa dynaamisia tilanteita ja héiridita oli nykyistd huomatta-
vasti enemman, mik& on todenndkdisesti vaikuttanut nykyisen operaattorisuku-
polven ammattitaidon kehittymiseen sekd heidéan kasityksiinsa itsestéén ja vas-
tuustaan ohjagjana. Ydinvoimaloita on teknisesti kehitetty koko gan, ja uus
henkil 8kunta tul ee vakaampaan laitokseen. Informaatio- ja ohjaugarjestelmia on
integroitu ja informaation esitystapaa kehitetty. N&ma voivat vaikuttaa uusien
ohjagjien oppimismahdollisuuksiin tydssa. Toisaalta koulutuksen menetelmét ja
kaytannot ovat jatkuvasti kehittyneet.

Organisaation osaamisen hallinta on monitahoinen ongelma. Y dinvoima-alan
erityisominaisuudet ja tarvittavan ammattitaidon luonne asettavat sille erityis-
vaatimuksia niin johdon kuin tyontekijoiden ndkokulmasta. Kuvassa 1 esitetéan
tutkimuksen lahestymistapa (joka pohjautuu lahteisiin Hukki & Norros 1996,
Lave & Wenger 1991 ja Nonaka & Takeuchi 1995). Siina on hahmoteltu teki-
joitd, jotka vaikuttavat osaamisen yll&pitamiseen tilanteessa, jossa korkean luo-
tettavuuden organisaatioon (high reliability organisations; Roberts 1993) tulee
uusia tyontekijoita. Seuraavassa kdydaan 18pi néita tekijoita.
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Tietamyk hallinta
- Perehdytys=ja
koulutusmenetelmat

- Resurssit
- Valineet, tydkalut
- Toiden organisointl, tydnjako

Kasitys tyon perustehtavasta ja
hyvat toimintatavat

Tybgsé oppiminen
- Onentaatio
- Motivaatio
- Sosiaalistuminen

Kuva 1. Osaamisen hallinta sukupolvenvaihdostilanteessa. Ongelmaa voidaan
lahestya kahdesta suunnasta: ns. top-down-lahestymistavalla, joka on perintei-
nen tietamyksen hallinnan lahestymistapa, seké ns. bottom-up-lahestymistavalla
tutkimalla tytssi oppimista ja yksil6n sosiaalistumista tydyhtel soon.

1.2.1 Top-down: Tietdmyksen hallinta

Tietamyksen hallinnalla tarkoitetaan organisaation toimintaan ja johtamiseen
liittyvia kaytantoja, joilla tuetaan organisaation jasenten osaamisen kehittymista
ja osaamisen jakamista organisaation sisdlla (Nonaka & Takeuchi 1995, ks.
my6s Hakkarainen 2000). Baumard (1999) jaottelee tietdmyksen hallinnan tie-
tamyksen luomiseen (creation), kayttoonottoon tai jakamiseen (application),
sien kehittamista ja uudistamista etté niiden standardointia. Y ksildllinen oppimi-
nen taytyy "jaadyttéd” organisaation toimintatavoiksi ja sitd kautta muuttaa koko
organisaation oppimiseksi. Toimintatavat eivéat kuitenkaan saa muuttua tarkoi-
tuksettomiksi ja jaykiksi rutiineiksi. Stéhle ja Gronroos (1999) korostavat tieta-
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myksen hallinnassa yrityksen kolmitasoista |luonnetta (mekanistinen, orgaaninen
ja kaoottinen). Jokaisessa organisaatiossa vaikuttavat nédma kolme organi saatio-
tyyppid janiilla kaikilla on merkitysta yrityksen toimivuudelle. Keskeistd téssé
kin on toimintaympdriston ja sen vaatimusten huomioiminen. Tietyt g anjaksot
vaativat innovatiivisuutta ja uuden tietdmyksen luomista, tietyt ajanjaksot taas
prosessien standardointia tai tiedon jakamista. (Stéhle & Gronroos 1999.) Tuo-
men (1999, s. 300) mukaan tietdmyksen hallinnan haaste on juuri pysyvyyden ja
muutoksen vélisen tasapainon hallinta. Erityisen kriittista tdmé on tilanteessa,
jossa samanaikaiseti, kun toimintaympdaristd muuttuu, organisaatiossa on suku-
polvenvaihdos.

K&ytannon harjoittelulla ja perehdyttémisella on tarkea rooli erityisesti korkeaa
asiantuntemusta vaativilla tytaloilla. Eteldpellon ja Tynjdéan (1999) toimitta-
massa oppimista ja asiantuntijuutta kasittel evassa kirjassa Annikki Jarvinen Kir-
joittaa ns. siirtymavaiheesta, jonka aikana uuden asiantuntijan tulee kyeta yh-
distamaén teoreettinen tietdmyksensa k&ytéannolliseen osaamiseen. Tama siirty-
mavaihe tapahtuu aina sosiaalisessa yhteisissa ja ndin siihen vaikuttavat voi-
makkaasti yhteison tavat, ilmapiiri ja kulttuuri (Jarvinen 1999, ks. my6s Schein
1992). Perehdyttémisprosessilla on suuri merkitys ammattitaidon muodostumi-
sen ja myos tyontekijan sitoutumisen kannalta (Meyer & Allen 1990, Iverson &
Buttigieg 1999). Perehdyttdminen perustuu yleensa viralisiin perehdyttdmisme-
netelmiin, joita voidaan pité4 osana yrityksen tietamyksen hallintaa (ks. kuva 1).
Kuvan 1 resursseilla tarkoitetaan esimerkiksi sitd, kuinka paljon panostetaan
koulutukseen tai kuinka paljon opastgjille annetaan mahdollisuuksia opastaa
uutta tyontekijéd omien toimiensa ohella. Kuvan 1 tyovalineet voivat olla kou-
lutusmateriaalia ja ohjeistoa tai esimerkiksi jonkin osaamisalueen tietokanta.
Toiden organisointi ja tydnjako vaikuttaa myos oppimiseen. Eri tavoin organi-
soitu ty0 tarjoaa erilaisia mahdollisuuksia tydssé oppimiseen (ks. esim. Jarvinen
et a. 2000). Tyéta voidaan organisoida uudelleen oppimigahttisesti, jolloin
korostetaan henkiloston aktiivisuutta omaa tyotaan koskevissa p&dtoksissa ja
toimenpiteissa seka sitd, etta henkildstolla on hyva kuva tyonsa liittymisesta
muuhun organisaatioon ja muiden ty6hon.

Tietdmyksen hallintaan on kehitetty useita erilaisia menetelmi, joissa kasitykset
esim. tiedon luonteesta, hyvista toimintatavoista tai ihmisen oppimisesta vaihte-

sutut kasitteet kuitenkin ohjaavat visioita ja kehittamistoimintaa. Taman takia
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my@s itse ty6ta on tutkittava ja sen luonne on ymmarrettéva, ennen kuin siind
tarvittavaa osaamista voidaan ”johtaa’. Samoin kehitysmenetelmien on pohjau-
duttava perusteltuun kasitykseen oppimisesta jatiedosta.

1.2.2 Keskio: Kasitys perustehtavasta ja hyvat toimintatavat

Kéasitykset perustehtévasta ja hyvista toimintatavoi sta muodostavat kuvan 1 run-
gon. Perustehtavalla tarkoitetaan jonkin tyon tai tehtdvan oledllisinta sisdtéa
Perustehtava sisdltéa ne toiminnalliset tavoitteet, jotka on téytettéva, jotta koko
sosioteknisen jarjestelman turvallisuus- ja tuottavuustavoitteet voidaan saavut-
taa. Siten se sisdltéd myos kyseessa olevan tehtédvan suhteen muihin organisaa-
tion tehtaviin ja toimijoihin. Hyvét toimintatavat ovat sellaisia, etta ne varmista-
vat perustehtavasté huolentimisen kaikissa tilanteissa. Perustehtévdd voidaan
tarkastella niin koko organisaation tasolla kuin yksittéisten ty6tehtavien tasolla.
Perustehtavan hahmottaminen on vaikeaa varsinkin muuttuvassa toi mintaympé-
ristéssd, jossa muutosten merkitysta toimintaan kohdistuviin vaatimuksiin e ole
helppo havaita. Siten yksittéisen henkilon, ryhmén tai organisaation kasitys
omasta perustehtavastdan yrityksessa on aina enemman tai véhemman osuva.
Ka&sitys perustehtavasta suuntaa kuitenkin toimintaa, ja siksi sen tulisi olla mah-
dollis mman gjantasainen ja kattava.

Perustehtavé-kasitetta on aiemmin méadritelty ja perustehtévaanayysia (engl.
Core Task Analysis, CTA) kehitetty useiden tutkimusten yhteydessa (ks. esm.
Norros & Nuutinen 2002, Norros & Nuutinen 1999a, Norros & Klemola 1999,
Nuutinen & Norros 2001 ja Reiman ja Norros 2000). Perustehtéavaanalyysi on
kehitetty tyon vaatimusten anaysointiin, toiminnan rakentumisen jasentamiseen
ja toiminnan arviointikriteerien maarittelemiseen. Perustehtavan analyys léhtee
liikkeelle toiminnan tavoitteesta ja sosiaalisesta motiivista (vrt. Hyyppa 2000;
Rice 1963), tehtéavan vaiheista ja aatehtavista (organisointi ja tyonjako) seka
kriittisista hallittavuusfunktiosta kyseessa olevalla alueella (engl. domain). Néi-
den perustedlla voidaan maéritell& kriittisia psykologisia toimintavaatimuksia ja
kriteereitd toimintatavoille.

Simulaattoritutkimuksissa on méaéritelty ydinvoimaoperaattoreiden perustehtéd-

vaé seka muodostettu kriteereité arvioidatoimintatapoja (Hukki & Norros 1998).
Epavarmaan ymparistdon adaptoitumisessa on nostettu esiin kolme keskeista
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aspektia: tilanteen tulkinnan koherenttisuus, tilanteen erityisyyden huomioon
ottaminen ja oman toiminnan reflektointi (Hukki & Norros 1998). Suurin osa
tutkimuksista on tehty kuitenkin simulaattoriolosuhteissa, joten tulokset evéat
valttamétté ol e suoraan sovell ettavissa normaalitydn vaatimuksien méarittel yyn.

1.2.3 Bottom-up: Tyéssa oppiminen

Osaamisen yll&pitamista voidaan yksildllisella tasolla tarkastella tydssa oppimi-
sen ja oman ammattitaidon kehittamisen nakokulmasta (ks. kuva 1). Keskeisessa
asemassa on yksilon orientaatio (eli se, miten han havaitsee tytnsa kohteen ja
suuntautuu toimintaan vaativassa tilanteessa, ks. esim. Norros 1995, Hukki &
Norros 1996, 1998), motivaatio seka sosiaalistumisprosessi. Sosiaalistumispro-
sessilla tarkoitetaan uuden henkilén ja olemassa olevan ryhméan vélista vuoro-
vaikutusta, jonka puitteissa henkilé maarittelee oman tydroolinsa ko. tydyhtei-
sossa (ks. esim. Saks & Ashforth 1997). Sosiaalistuessaan yksilo omaksuu ne
perusoletukset tyodstd ja sen vaatimuksista, jotka ovat ohjanneet mm. perehdy-
tysmenetelmien ja -tyokalujen valintaa. Sosiaalisstuminen e ole anoastaan
saantéjen oppimista vaan myos kontekstin oppimista: milloin ja miten mitakin
séant6a kuuluu soveltaa.

Yksilon motivaatiolla on keskeinen merkitys oppimisessa ja tydsuorituksessa.
Motivaatio ja tahto on nostettu esiin keskeiseks tekijaksi oppimiserojen ym-
martamisessa (ks. esm. Ruohotie 2000). Kiinnostus, sitoutuminen ja halu tyos-
kennella vaativien ja monimutkaisten tehtévien parissa sitkeasti liitetédn kiin-
tedsti asiantuntijuuteen ja asiantuntijaksi kehittymiseen (Hakkarainen & Jarvela
1999). Moativaatio kytkeytyy laheisesti ammattilaisen identiteetin rakentamiseen
(identity of a master practitioner) (Lave & Wenger 1991). Identiteetin, tietojen ja
taitojen kehittyminen ovat 0sa samaa prosessia. Tassa prosessissa identiteetin
kehittamisen ponnistus palvelee taitojen kehittymistéd antamalla motivaation,
muodon (formation) ja merkityksen (Lave & Wenger 1991).

Orientaation ja siihen laheisesti liittyvien toimintatapojen merkityksestéd ammat-
titaidon kehittymiseen on saatu viitteitd ailemmissa tutkimuksissa. Anestesial 85
kédreihin kohdistuneessa tutkimuksessa |0ydettiin ero kokeneiden la8kéreiden
orientaatioiden (eli kasitysten potilaasta) valilla (Klemola & Norros 1997). Rea-
listisessa orientaatossa tunnistetaan potilaan ainutlaatuisuus ja anestesiaproses-
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siin liittyva epavarmuus. Tahan liittyvaa toimintatapaa kutsuttiin reflektiiviseksi.
Tutkimus antoi my@s viitteita Siitd, etta reflektiivinen toimintatapa mahdollistais
osaamisen kehittymisen kokemuksen karttuessa paremmin kuin proseduraalinen
toimintatapa. Edelleen on havaittu viitteita siitd, etté realistinen orientaatio edis-
téd ammattitaidon kehittymistéd myds erikoistumisvaiheessa olevilla anestesia-
|8&kéreilla (Klemola & Norros 1997 jaKlemola & Norros 2002).

Vavomovuoroihin kohdistuneessa tutkimuksessa on havaittu, etta kokeneiden
vuorojen toimintatavat eroavat toisistaan (Norros & Hukki 1995, Norros & Huk-
ki 1997). Tutkimuksessa erotettiin kaks toimintatapaa: tulkitseva ja ohjeisin
tukeutuva reaktiivinen toimintatapa. Ohjagjien orientaatiota ei néissa tutkimuk-
sissa kuitenkaan mééritelty. (Hukki & Norros 1993, Hukki & Norros 1994, Nor-
ros & Hukki 1995, Norros & Hukki 1997)

Paperiteollisuudessa yhdeksi keskeiseksi prosessinohjagjien ammatillisen péte-
vyyden osaksi on nostettu tyon kasitteellinen hallinta. Tyon kasitteellinen hal-
linta on edelytys ensinndkin tyéryhmén jésenten véliselle kommunikaatiolle
mutta myds tyOprosessin tapahtumien havaitsemiselle, tulkinnalle ja ohjaami-
selle. (Leppadnen 1993, Leppénen et al. 1996)

Tutkimuskohteina seka ydinvoimalaitosten ettéa paperiteollisuuden prosessinoh-
jausty6ta seka anestesialagkarin tyotéa voidaan luonnehtia dynaamisten tilantei-
den halintana. Silla tarkoitetaan "toimintaa, jossa henkiliden tehtdvéna on oh-
jata ja valvoa kaynnissa olevaa tapahtumasarjaa eli hallita kohteena olevan pro-
sessin tai toimintatilanteen dynamiikkaa” (Norros & Leppéanen 2000) ja varmis-
taa tavoitellun tuloksen saavuttaminen. Tilanteiden hallintaa koskevat tutkimuk-
set kohdistuvat useimmiten héiridtilanteisiin, joten niissa el juurikaan ole kiin-
nitetty huomiota oppimiseen paivittéi sessi tydssa ja sen tarjoamiin oppimismah-
dollisuuksiin.

Osaamisen hallinnan kannalta ty6ssé oppiminen on keskeinen asia. Kaiken kaik-
kiaan oppimista on tutkittu paljon ja siité on esitetty lukuisia eri teorioita, joissa
kasitykset siitd, mita oppimisella, osaamisella ja tiedolla tarkoitetaan, eroavat
toisistaan hyvinkin paljon.
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1.3 Tyossa oppiminen osaamisen hallinnan
nakdkulmana

Jos oppimista tarkastellaan tiedonhankintana tai tiedon sirtamisend, oletetaan,
etta tieto voidaan erottaa toimintatilanteista ja on sirrettévissd ongelmanratkai-
sutilanteesta ja asiayhteydesta toiseen. Kuitenkin on tunnistettu, etté asiantunti-
jatyossa merkittdva osa kaytanndssa tarvittavasta tiedosta on ns. hiljaista tietoa,
jonka tésmdllinen kuvaaminen, opettaminen tai uuteen tilanteeseen soveltaminen
el ole helppoa. Taman vuoks on tarvittu uusia kasitteitéd oppimisen luonnetta
kuvaamaan. Tilannekohtaisen oppimisen (engl. situated learning) teorioita yh-
distéa ndkemys giitd, etta tieto ja taito ovat luontedtaan suhteellisia. Yleisella
tiedolla on voimaa vain sellaisissa tilanteissa, joissa sité voidaan spesifioida
tilanteeseen sopivaksi. Lisdks tilannekohtaisen oppimisen teoricissa oppimista
tarkastellaan lagjemmin kuin yksil6n tiedonk&sittel yprosessina.

Téassa luvussa referoidaan ensin lagjasti kahta suosittua nykyisté oppimisteoriaa,
joista enssmméinen tarkastelee oppimista osallistumisena sosiaaliseen yhteisdon
ja jadkimméinen oppimista kysymysten ohjaamana prosessina lghinna koulu-
opetuksen ndkokulmasta. Niiden jéalkeen tarkastellaan organisaation kulttuurin ja
normien vaikutusta oppimiseen sek& oppimista ammatti-identiteetin rakentami-
sena.

1.3.1 Oppiminen osallistumisena (Lave & Wenger)

Lave ja Wenger (1991) ovat rakentaneet tilannekohtaisen oppimisen teoriaa,
jossa kasitellédn oppimista osallistumisvertauskuvan kautta. He tarkastelevat
erityisesti oppipoika-mestari-oppimista niin virallisissa tyoharjoitteluissa kuin
epavirallisissa yhteisdissékin, joissa opettaminen tai kouluttaminen ei suoranai-
sesti ole toiminnan keskiossa. Lave ja Wenger esittavét sellaisten kaytantojen
olevan oppimisen kannalta erityisen merkityksellisid, jotka luovat uudelle jase-
nelle oikeutetun mahdollisuuden osalistua rgjoitetusti asiantuntijakaytantoihin.
Téata oppimista keskeisesti maarittel evaa prosessia he kutsuvat asteittain syvene-
vaks osallistumiseksi (engl. legitimate peripheral participation, LPP). Asteittain
syvenevan osallistumisen teorian avulla voidaan tarkastella erilaisia oppimiseen
liittyvia ilmidita. Siina kasitys oppimisesta ja tiedosta ei rajoitu yksilon tiedon-
kasittel yprosesseihin. Oppiminen on yhteisdon sosiaalistumisen ja sen jaseneksi
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kasvamisen prosessi, jossa vahitellen omaksutaan yhteisbn toiminta- ja vuoro-
vaikutuskaytantoja.

Laven ja Wengerin mukaan oppimisen edellytyksend on osallistuminen (engl.
participation) osaamis- tai asiantuntijayhteisdjen sosiokulttuurisiin kaytantéihin.
Osallistuminen tarkoittaa toimintaa yhteisdn jéasenena yhteisen tavoitteen puo-
lesta, & ainoastaan muiden jasenten toiminnan tarkkailua. Jotta uusi jasen voisi
osdlistua, taytyy hanen saada yhteison hyvaksynté (engl. legitimacy). Hyvak-
syntd kuvaa joukkoon kuulumisen tapaa ja siten maarittelee myds oppimisen
sisdtéa Lisdks asantuntijuuden muodostumiselle on keskeistd, ettd aluks uus
jasen voi oikeutetusti toteuttaa vdhemman vaativia tehtdvia yhteison reuna-
asemassa (engl. peripheral) mutta silti kuuluen jésenena yhteison sisélle. Perife-
raalisuus néhdaén siis positiivisena verrattuna irrallisuuteen tai kuulumattomuu-
teen. Siihen kuuluu padsy ymmartamyksen lahteille. Tiedon, taidon ja ammatti-
identiteetin kehittyminen tapahtuu tulokkaiden vahitellen siirtyessa yhteistn
reuna-asemasta kohti téydellisté osallistumista. Oppiminen on prosess, joka
maéérittelee koko persoonan asemaa, € ainoastaan suhteessa tiettyyn toimintoon
vaan koko yhteisoon. Tehtavét ja toiminnot eivét ole irralisia vaan osa lagjem-
paa systeemid, joissa ne saavat merkityksen. Kiteytettyna oppiminen on osaa-
misyhteison jéseneksi tulemista.

Oppimisen resursseista ja mekanismeista

Teoksessaan Lave ja Wenger (1991) jasentelevéat oppimisen keskeisia resurssga
ja niité ohjaavia mekanismeja. Oppipoikaoppimisessa erés keskeinen oppimisen
resursseihin liittyva piirre on tiedon ja resurssien hgjautuneisuus. Tala Lave ja
Wenger tarkoittavat sitd, etté oppimismahdollisuuksiin vaikuttavat resurssit ovat
paljolti muualla kuin opettamiseen liittyvissa toiminnoissa. Eras néisté oppimi-
sen resursseista on mestari-oppipoikasuhde. M estari-oppi poika-asetelman muo-
dostamisessa on olemassa eri yhtei sdissa hyvinkin erilaisia kaytantdja. Kuitenkin
melko harvoin asetelmaan liittyy suoranaista opettamista. Suhteen merkitys op-
pimiselle on pikemminkin siing, etté oppipoika saa hyvaksynnan yhteisdon osal-
listumiselle. Toiseksi, koska oppiminen tapahtuu kdytantéihin osallistumisen ja
sitoutumisen kautta, keskeinen oppimismahdollisuuksiin vaikuttava tekija on
tydnjaon kulttuuri. Lisaksi yhteison tyotavat vaikuttavat merkittévasti oppimis-
mahdollisuuksiin, koska erilaiset tavat tehda tyota tarjoavat erilaiset mahdolli-
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suudet oppipojan osallistumiselle. My6s vertaisten (toisten oppipoikien) yhteis-
tyd on térked oppimisen resurssi. Oppimista tapahtuu tehokkaasti k&ytédnndssa
hankitun tiedon kierréttamisen kautta.

Resurssien hgjautuneisuus on keskeinen ero tavanomaiseen kouluoppimiseen
verrattuna. Ero seuraa Siitd, etta yhteison toiminnan tavoitteeksi e mielleté hen-
kilbn muuttamista (opettamista) vaan yhteison kéytéanndista huolehtiminen ja
yhteisotn toimintakyvyn yll&pito. Lave ja Wenger esittévét, etta kdytannon yhtei-
stssa tehokkaan oppimisen edellytys on toimiminen, e yhteison opettamisen
kohteena oleminen (oppilas koulussa). Siten yhteison ké&ytantdjen sosiaalinen
rakenne, valtasuhteet ja muut hyvaksynnan edellytykset méarittelevat oppimis-
mahdollisuuksia.

Laven ja Wengerin mukaan oppipoikaoppimisessa toinen keskeinen koul uoppi-
misesta poikkeava piirre on oppimisprosessin kulku. Tama liittyy edella tarkas-
teltuun tiedon ja oppimisen resurssien hajautuneisuuteen toimintasysteemissa.
He tarkastelevat oppimisen etenemista oppijan tilannekohtai sesta nakokul masta,
elvat opettamisen ndkokulmasta. Oppimisprosess muodostuu oppijan osallistu-
misen my6td, ja nakdkulma muuttuu sitd mukaa, kun oppipoika asteittain vaihtaa
"asemaa’ yhteisdssa. Oppiminen voidaan nahda paljon muuksikin kuin tyotehté-
viin osallistumisesta aste kerrallaan saavutetuiksi uusiksi taidoiksi. Tulemalla
yhteison jaseneksi oppipoika oppii metatietoa tyo-toimintaj &rjestelman eri puo-
lista. Keskeisia tietoja yhteison taysivaltaiseks jaseneksi padsemiseksi ovat esi-
merkiksi: mita osapuolia toimintaan liittyy, miten yhteistyoté toteutetaan, miten
mestarit puhuvat asioista, mita taytyy oppia paastékseen sisdlle yhteisoon, mita
arvostetaan jamista el pidetad. Néaiden asioiden oppiminen Saattaa edetd eri tahtia
kuin tydtehtaviin osallistuminen tapahtuu.

Lave ja Wenger ovat sis perustelleet sitd, etta oppimisen ymmartdmiseksi on
kasitettava niita mekanismeja, jotka sdételevét yhteison jaseneks padsyé ja sen
kaytantdihin osallistumista. Kaytannon tasolla keskeinen mekanismi, joka tar-
joaa oppipojalle padsyn yhtei stssa olevaan ymmarrykseen ja osaamiseen kasiksi,
on ty6évalineiden jatekniikan kayttaminen. Vaineiden merkitys on siing, etta ne
tekevét kaytannot 18pindkyviks janiiden kautta voi tarkastella k&ytantojen histo-
riaa.
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My®ds kielta ja kommunikointia oppipoikaoppimisessa tulisi Laven ja Wengerin
mukaan tarkastella enemmankin hyvaksynnan ja yhteiston padsyn kautta kuin
tiedon sirtdmisen nakokulmasta. Kuten aikaisemmin on tuotu esiin, yhteison
hyvéksytyn aseman saavuttaminen edellyttéa sitd, ettd osaa puhua yhteistn kielta
(jaollahiljaa, silloin kun kuuluu). Lave ja Wenger erottavatkin kaksi eri puheen
tyyppi& puhuminen kaytdnnossa (esim. kommunikointi jossain tydvaiheessa) ja
puhuminen kayténnosta (esim. sankaritarinat). Molemmilla on yhteistssd oma
merkityksensi. Koska yhteisdon pyrkivalle hyvaksynnén saaminen on keskeinen
prosessi, tarkedmpaa on oppia puhumaan, ei niinkaan oppia puheesta.

Tarkastelemalla oppimisprosessia asteittain syvenevana osallistumisena voidaan
ymmartda motivaation ja identiteetin kehittymisen mekanismeja. Kun oppija
asteittain siirtyy yhteisdssa syrjaisemmasté asemasta kohti tayttéa osallistumista,
tehtavien vaikeus ja kuormittavuus kasvavat seka vastuu toiminnasta lisdantyy.
Osdllistumalla eri asemiin yhteisossa oppijalle rakentuu késitys koko yhteistn
toiminnan tavoitteista Samalla yhteistssi toimiminen ja sen mukanaan tuomat
suhteet tarjoavat jatkuvuuteen perustuvan tulevaisuuden. Taysivaltaiseks jase-
neksi tuleminen on oppimisen motiivi.

Taysivaltaisen jasenyyden saavuttamiseen elvét liity ainoastaan lisdantyva ajan-
kaytto, taito ja vastuu vaan myds identiteetin muuntuminen, vahitellen syntyva
tunne ammattilaisen identiteetistd. Tama unohtuu Laven ja Wengerin mukaan
usein, kun tietoisesti pedagogisesti ohjataan oppimista. Jos oppimisen motiivina
el ole taysivaltaisesti yhteisdon osallistuminen, suuntaudutaan helposti muihin
kuin itse toiminnan kannalta térkeisiin asioihin. Vaarana on esmerkiks se, ettéa
oppijan identiteetista tulee muutoksen kohde. Toinen vaara onse, €tta oppija
suuntautuu vaériin asioihin, esimerkiksi selviaman kokeista.

Lave ja Wenger pohtivat myds yhteison sukupolvien vélistd dynamiikkaa iden-
titeetin kehittymisen kautta. V aikka oppipoikaoppimisessa uus jasen tulee yhtei-
roolia ja oppimaan yhteison sosiaalisia séantdjé, el oppimisessa Laven ja Wen-
gerin mukaan kyse kuitenkaan ole tietojen ja tapojen suoranaisesta siirtamisesta
uusille jasenille. Uusien jasenien tuleminen yhteisoon aiheuttaa aina valtasuhte -
siin liittyvia jannitteitd, kun jatkuvuus ja uudistuminen joutuvat vastakkain. Jan-
nitteet konkretisoituvat yhteisiin kayténtdihin osallistuttaessa ja ne myos rat-
kaistaan kaytannossa toimimalla. Naiden yhteisissa neuvoteltujen ratkaisujen
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varassa uuden jasenen ammattilaisen identiteetti vahitellen kehittyy. Oppijale
muodostuu tietoa omasta osaamisesta, joka vaikuttaa ryhman toimintakykyyn.
Sitd mukaa, kun uusi jasen siirtyy kohti téysivaltaista osallistumista, valtasuhteet
muuttuvat ja ndin myos kaytanntt ovat jatkuvassa ”liikkeessd’. Kaytannét uu-
siutuvat samalla, kun uudet jasenet rakentavat identiteettiaén yhteison kaytanto-
jen varaan.

1.3.2 Oppiminen kysymysten ohjaamana prosessina (Hakkarainen
et al.)

Tutkivan oppimisen taustaperiaatteita

Tutkiva oppiminen (Hakkarainen et al. 1999) on toinen nykykayttaytymistie-
teellinen nékodkulma oppimiseen. Tutkivan oppimisen mallissa oppimisen ver-
tauskuvana on asiantuntijuuden kehittyminen. Sen taustalla on osittain samoja
gatteluun, tietoon ja oppimiseen liittyvid periaatteita kuin edelléd kasitellyssa
asteittain syvenevan osallistumisen prosessia kuvanneessa teoriassa (ks. Hakka-
rainen 2000). My06s Hakkarainen ym. (1999) korostavat, ettei alykasta toimintaa
voida tarkastella vain yksilon pdéan sisdisend asiana vaan aykas toiminta on ha
jautettu seka fysikaalisesti ettd sosiaalisesti. Lisaks dlykas toiminta on luonteel-
taan tilannesidonnaista, €li tietoa on vaikea erottaa tilanteista, joissa se on synty-
nyt jajoissa sitd kaytetdan.

Hakkarainen ym. painottavat, etté oppiminen e ole vain uusien tietojen omak-
sumista vaan muutosta tietoa jasentdvissa kasitteissa ja niiden valisissa suhteissa.
Kasitteellinen muutos on oppimista, joka muuttaa niita késitteitd, jotka organi-
soivat yksilon todellisuudesta luomaa siséisté tietoedustusta (Hakkarainen et al.,
s. 105). He viittaavat Vygotskin kéasityksiin, joiden mukaan kasitteellinen muu-
tos on prosessi, jonka aikana yksil6 oppii hahmottamaan maailmaa tieteellisten
kasitteiden avulla (erottaen arki- ja tieteelliset kéasitteet). Samalla hierarkkiset
suhteet oppijan kasitteiden valilla muuttuvat vastaamaan tieteellisten kasitteiden
tasmallisemmin maariteltyja suhteita. Nain kulttuurin luomat kasitteelliset véli-
neet sisdistetdén oman gjattelun tyévalineiksi.
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Sosiaalisesti syntyneiden ja historiallisesti kehittyneiden toimintojen sisdistami-
nen on ihmisen psykologialle ominainen piirre. My6s Hakkarainen ym. ndkevét,
etta asiantuntijuuden kehittymisen kannalta ratkai sevaa on kosketus asiantuntija-
kulttuuriin. Erés syy kasitteellisen muutoksen vaikeuteen koulumaailmassa on
se, ettd opiskelijat ohjataan omaksumaan asiantuntijati etoa kokonaan asiantunti-
jakulttuurista poikkeavissa tilanteissa. Heidé ohjataan muistamaan opiskele-
maansa tietoa ja kdyttdmaan sité oppimisensa osoittamiseksi.

Toinen kasitteellisen muutoksen saavuttamisen ongelma ovat ihmisen tiedonké-
sittelyn kaytanndlliset rajoitukset. Emme g attele tieteellisten ihantei den mukaan,
ja tietedlisella tasolla operointi on tyolastd. Esimerkiks muistin rajoituksista
johtuen kaytamme pééttelyssdmme erilaisa nyrkkisdantéja ja muodostamme
arkikasityksid. Myos asiantuntija palaa arkikasityksiinsd kohdatessaan uuden
ongelman. Tiedonkasittelyn rgoitukset ja paéttelyn vanhoillisuus ovat myds
tarkoituksenmukaisia tehokkaan toiminnan kannalta. Ihminen pyrkii kognitiivi-
sen toiminnan kustannus-hydtysuhteen optimointiin. Jarkevaa on luoda mahdol-
lismman yhtendinen ja pysyva kuva maailmasta ja muuttaa kasitysta vain sil-
loin, kun se on todella tarpeellista. Tdman vuoks Hakkaraisen ym. mukaan k&
sitteellisen muutoksen saavuttamiseksi edellytetéén (oppijalta tai tutkijalta) si-
toutumi sta oppimisen prosessiin.

Naista taustaperiaatteista seuraa, etta Hakkarainen ym. korostavat oppimisen
keskeisina edellytyksind osallistumista asiantuntijakul ttuuriin seké& oppijan omaa
aktiivisuutta. He esittévét kirjassaan tutkivan oppimisen mallin, jossa he kuvaa-
vat ndiden periaatteiden ilmenemisen oppimisprosessissa. Laven ja Wengerin
nakokul masta poiketen Hakkarainen ym. kasittelevét oppimista myos opetuksen
jaopiskelun ndktkulmasta, eivéat ainoastaan kaytannon yhteisdon osallistumisen
nékokulmasta. He pohtivat, miten ymmarrysta oppimisen tilannekohtai suudesta
ja dykkaan toiminnan sosiadlisesti ja fysikaalisesti hajautetusta luonteesta voi-
daan soveltaa my0s luokkahuoneopetuksessa.

Tutkivan oppimisen malli (TOM)

Hakkarainen ym. (1999) médrittelevét tutkivan oppimisen prosessiksi, jossa
oppiminen etenee oppimisyhteison jasenten yhdessé asettamien ongelmien, hei-
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dén itsensd muodostamien kasitysten ja teorioiden seka etsimansa tieteellisen
tiedon kriittisen arvioinnin ohjaamana (kuva 2).

Asiantuntijuuden kehittymisen esimerkking Hakkarainen ym. kayttavat tutki-
musprosessia. Olennaista on tiedon kasittely toiminnan kohteena. Oppijan rooli
on olla tiedon rakentdija. He viittaavat Bereiterin (vamisteilla) esittdmain
eroon oppimisen ja tiedonrakentelun valilla. Oppiminen suuntautuu Bereiterin
mukaan yksilon mentaalisen tilan muuttamiseen ja se voi olla tahatonta tai tie-
toista. Tiedonrakentelu kohdistuu yhteison jakamien tieto-objektien eli kasitteel-
listen luomusten kehittdmiseen. Kasitteelliset luomukset ovat eréénlaisia gatte-
lun tyovalineitd. Ne voidaan kuitenkin erottaa yksilén mieleen ja myds sosiaali-
siin kaytantoihin seka kéytannon tyovalineisiin sisdltyvasta tiedosta, joka usein
on ns. hiljaigta tietoa. Kasittedlisilla luomuksilla, kuten suunnitelmilla ja teo-
rioilla, on kulttuuriesineille tyypillisi& ominaisuuksia. Ne voidaan ottaa keskus-
telun jatarkastelun kohteiksi.

Tutkivassa oppimisessa oppimisprosessia tarkastellaan oppimisen ja tiedonra-
kentelun valisend vuorovaikutussuhteena. Oppimista ja tiedonrakentelua yhdis-
téé tietoon ja ymmarrykseen liittyvien kasitteellisten tai tieto-ongelmien ratkai-
seminen. Tieto-ongelmien ratkaiseminen johtaa sek& kasitteellisten luomusten
kehittémiseen etta kasitteelliseen muutokseen. Tyoskentely kasitteellisten luo-
musten kehittémiseksi mahdollistaa my0s yksilon késitemerkityksen kasvun ja
parhaimmillaan késitteelliseen muutoksen koko yhtei sossa.
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3. Tyoskentel yteorian
2. Ongelmien luominen, sdlittmiseen
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1. Kontekstin 5. Syventévén tiedon

[uominen ja opetuksen hankkiminen
ankkurointi ™~ o

! "Uuden . _€—— 6. Tarkentuvan ongelman
tyoskentel yteorian asettaminen
luominen

Kuva 2. Tutkivan oppimisen malli: Tutkiva oppiminen kysymysten ohjaamana
prosessina (Hakkarainen et al. 1999).

Tutkiva oppiminen perustuu kasitykseen, jonka mukaan uuden tiedon luominen
tieteessi tai taiteessa on psykologisella tasolla olennaisesti samanlainen prosess
kuin aikaisemmin luodun tiedon ymmértdminen. Hakkarainen ym. yhtyvét n&
kemykseen, jonka mukaan voimme ymmartaa teorian vain yrittamalla keksid sen
uudelleen. Tutkivan oppimisen mallin mukaan on mielekasta yrittd4 organisoida
oppimisyhteisd toimimaan tiedeyhteistn tapaan sen sijaan, etta yrittéis opettaa
tietty& abstraktin tai loogisen gjattelun tapaa.

Kivinen ja Ristel& (2001) ovat askettéin esittdneet kritiikki& oppimisen jatiedon-
rakentel un erottelua kohtaan pragmatisti sesta oppimiskasityksesta kasin.

1.3.3 Oppiminen ja organisaatiokulttuuri ydinvoimalaitoksessa

Organisaation kulttuuriin (ks. Schein 1992) kuuluu sisdanrakennetusti pyrkimys
yhtenéi stéa kayttéytymista. Tama tapahtuu luomalla yhteisiéa normejaja yhteinen
sosiaalinen identiteetti. Uudet jasenet pyritéén sosiaalistamaan nahin. Normit
maéarittelevat, miten kussakin roolissa kuuluu kéyttaytyd. Normit yksinkertaista-
vat ja sédtelevét sosiaalista vuorovaikutusta ja tekevét siité ennustettavissa ole-
vaa. Ne siis yhtendistavat ryhman toimintaa. (Hogg & Abrams 1988, s. 159.)
Uusi henkil0 paéttelee ryhmén todelliset toimintaa ohjaavat normit ryhman j&
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senten kayttéytymisesta. Jotkut jasenet nahdaédn kuitenkin esikuvallisina ryhman
jasenind Naiden henkil6iden vaikutus normien muodostuksessa on muita voi-
makkaampi. (Hogg & Abrams 1988, ks. myts Helkama et al. 1998.) Sosiaalisen
identiteetin muodostaminen on samalla térked itsetunnon l&hde yksildlle (ks.
my6s kohta 1.3.4) ja ryhméa koossa pitéva voima (Hogg & Abrams 1988).

Y dinvoimalaitosten tyontekijdiden toimintaa tutkineen Ignatovin (1999) mukaan
tydyhteisdissa esiintyy viralisten ohjeiden liséks aina sosiadlisia normeja siita,
mika on sallittua ja mika kiellettya tai mika térkeda ja mika véhemman tarkeda.
Ignatov (sama) selvitti tutkimuksessaan, miten normit vaikuttavat operaattorei-
den toimintaan. Tutkimuksessa tarkasteltiin sitd, miten implisittiset normit uu-
delleenmégrittelevét viralisia turvallisuussaantoja

Ignatov (1999) erotti ydinvoimalaitoksen valvomotyontekijoiden keskuudessa
seitseman erilaistaimplisittistéa normityyppié:

1. Tehokkuusnormit. "Hyva operaattori tietéd, miten maksimoidaan tulos ja mi-
nimoidaan riskit”.

2. Vastuun jakamiseen liittyvat normit, itsendinen paatoksenteko. Milloin otetaan
yhteytta johtoon?

3. Elektronisesti esitetyn informaation oikeellisuutta koskevat normit. Kokenut

4. Eksplidittisten saantdjen noudattamista koskevat normit. Kokeneet tietdvét, mita
tekevét. Toddlinen asantuntemus e [0ydy manuaaleista Uusllle operagttoreille
neuvotaan, miten tullaan niin varmoiks ammettilaisks, etta voidaan ottaariski.

5. Tiedonvalitystéd ylemmélle tasolle sddtelevat normit. On yhteistyGhengen
vastai sta raportoida ylemmall e tasoll e pienista poikkeami sta séanndista.

6. Itsen esiintuomista koskevat normit, esiintyminen patevanaja varmana.

7. SQukupuoleen liittyvdt macho-normit. Tunteita ei ndytetd, varsinkaan pelkoa
miesoperaattorei den keskuudessa. Naisoperaattoreilta tété el odotettu.

Ignatovin tutkimus on suoritettu 1t&-Euroopassa, joten normityyppien soveltu-
vuudesta pohjoismaiseen kulttuuriin e ole tutkimustietoa. Implisiittisten nor-
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mien olemassaol oa ja merkitysta ei kuitenkaan ole kiistetty, vaikka niiden sisaltd
varmasti vaihteleekin maittain ja organisaatioittain. Implisiittiset normit maarit-
televét sen, mika on sallittua ja mita pidetédan térkednd. Normien noudattamista
pidetéddn ryhmassa "oikeana’ toimintana; niiden noudattamista jéttdmista sen
sijaan paheksutaan. Kirjoittamattomat séannét eroavat virallisista, mutta ne eivét
valttamétta vaikuta heikentévasti organisaation tehokkuuteen tai turvallisuuteen.

Yleensd organisaatioon tuleva uusi tyontekija hakee ryhmaélta hyvéksyntéa it-
selleen, joten hdn on taipuvainen omaksumaan ryhman toimintatapoja ja asen-
teita (implisiittisa normeja). Uudelta tyontekijélta puuttuu myos ko. tydssa tar-
vittavia taitoja, joten hén e aina osaa arvioida toimintatapojen tarkoituksenmu-
kaisuutta. (ks. esim. Schein 1992, Saks & Ashforth 1997.) Uudet tyontekijét
eivét kuitenkaan ole passiivisia sopeutujia vaan aktiivisia yhteisdn toimintaan
osallistujia. Heidan tulonsa aina my6s muuttaa organisaation kulttuuria. Yrityk-
selle se tarjoaa mahdollisuuden reflektoida toimintatapojaan hetken aikaa ns.
ulkopuolisin silmin.

1.3.4 Oppiminen ammatti-identiteetin rakentamisena

Syveneva osalistuminen yhteisdotn eddlyttdd paits esimerkiksi lisdantyvaa
aankayttoa ja taitoa myos tunnetta Sitg, etta on "ammattilaisen identiteetti”
(identity of a master practitioner) (Lave & Wenger 1991, ks. kohta 1.3.1). Laven
ja Wengerin mukaan identiteetin, tietojen ja taitojen kehittyminen ovat osa sa-
maa prosessia. Kaytannon toiminnassa niin yksiloé kuin yhteisokin muokkaavat
itseBén jatoisiaan. Tassa prosessissa identiteetin kehittémisen ponnistus palvelee
taitojen kehittymista antamalla motivaation, muodon (formation) ja merkityksen.
Kehittymisen tarkoitus on " mestari-identiteetin” kehittaminen, joka antaa tyden
jasenyyden yhteiston. (Lave & Wenger 1991). Identiteetin muodostaminen ei
kuitenkaan koske pelkastéadn uutta tyontekijda Tydympériston muuttuminen
sarkee mestari-identiteetin (Zuboff 1988 ja Norros & Nuutinen 2002).

Ammatti-identiteettia voidaan pitéa joko kollektiivisen identiteetin (Keitd me
olemme?) erityistapauksena, persoonallisen identiteetin ja kollektiivisen identi-
teetin vdlimaastoon sjoittuvana (Mika mina olen tdmén ammatin edustgjana ja
mit& saan tassa ammatissa aikaan?) tai niiden suhteina (Kuka olen suhteessa
siihen, keitd me olemme?) (Heikkinen 1999). Ammatti-identiteetti siséltéa siis
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kasityksen siitd, kuka itse on ko. ammatin edustgjana ja mitd muut ammatin
edustgjat ovat. ldentiteettik&sitykseen liittyvét laheisesti myods sellaiset kysy-
mykset kuin, mitka asiat ja tavoitteet tekevéat tasta tydstéa minulle térkedn ja
kuinka hyva olen tassi tydssa. Nama madrittyvat suhteessa toisiin ihmisiin ja
heidan kasityksiinsa.

Aiemmassa raportissa (Nuutinen 2000a, ks. myds Nuutinen 2000b) on esitetty
alustava méarittely ammatti-identiteetistd prosessinohjaustydssi. Siind ammatti-
identiteetti on jaettu kolmeen kerrokseen: merkityksellisyys, ammatillinen itse-
tunto ja kontrollintunne. Kerrokset ovat |éheisessa suhteessa toisiinsa ja vaikut-
tavat toinen toisiinsa. Késitteen méaarittelylla on teoreettiset juurensa paitsi toi-
mintatavan tutkimuksessa (Norros 1995, Hukki & Norros 1996, 1998, Klemola
& Norros 1997, Norros & Klemola 1999), kontrolliteorioissa (Antonovsky 1988)
ja kognitiivisissa emootioteorioissa (Oatley 1992, 1996). Tutkimusymparistot ja
kaytannon ongelmakentta liittéd sen myo6s luonnollisen pédédtdksenteon dli
NDM:n (naturalistic decision making) tutkimukseen (Orasanu & Conolly 1993
jaZsambok 1997). Lisdks ko. tekijét ovat nousseet esiin perustehtdvan maarit-
telyissa eri alueilla (essim. Nuutinen & Norros 2001, Nuutinen et al. 2000).

Merkityksellisyyden kokemuksella tarkoitetaan sitd, missa méarin ihminen kokee,
etta tama tehtéva on térked, ja sillg, miten han tehtévansa hoitaa, on merkitysta
yksildlleitselleen jayhteisolle térkeiden arvojen jatavoitte den toteutumisessa.

Ammatillinen itsevarmuus -kerroksella tarkoitetaan ensinnakin sitd, missa maa-
rin yksilo kokee omaavansa sellaista ammattitaitoa, -tietoa ja -kokemusta, jonka
avulla hdn uskoo selvidvansa tehtavassaan vastaan tulevista tilanteista. Toiseks,
vahva ammatillinen itsevarmuus tarkoittaa sitd, ettel henkil® koe olevansa hen-
kil6kohtaisesti uhattuna vuorovaikutuksessa sosi aali sessa ty0ympéristossa ja etta
han pystyy hyddyntdamédan saamaansa palautetta itsensa kehittamisessa. Taman
katsotaan olevan edellytys yhteistoiminnalle toisten kanssa ja erityisesti omaan
toimintaan koskevan epéilyn tai kritiikin vastaanottamiselle.

Kontrollin tuntedlla tarkoitetaan téssa tilannekohtaista oman toiminnan séételya
tunnetta oman toiminnan tuloksellisuudesta suhteessa tavoitteeseen paasemiseksi.
Positiivinen tunne (kontrollin toteutumisesta) energisoi toimintaa ja keskittéa sita
tavoitteeseen. Negatiivinen tunne (kontrollin menettémisestd) keskeyttda toimin-
nan ja samalla mahdollistaa uudelleen suuntautumisen (vertaa: Oatley 1992, 1996,
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kognitiivinen emootioteoria) mutta voi my6s lamauttaa téhan tavoitteeseen pyrki-
van toiminnan, jos kontrollin tunne suhteessa t&han tavoitteeseen menetetéén ko-
konaan. Silloin kontrollintunnetta voidaan yrittda 16ytda jonkin muun tavoitteen
kautta ja toiminta suuntautuu t&man tavoitteen suhteen. Uusi tavoite voi olla esi-
merkiks kasvojen sdilyttaminen perustehtdvan tavoitteiden kustannuksella. Kont-
rollin tunteen menettdmisen kokonaan oletetaan olevan siind méarin véltettéva
asia, ettd sithen samoin kuin kontrollin tunteen saavuttamiseen perustuisi toimin-
nan energisointi tavoitteiden suuntaan my6s pidemmalla tahtéimella. Siten kont-
rollin tunne vaikuttais mm. motiiviin tydssé oppimiseen, perustehtavasta huoleh-
timisen edellytysten luontiin ja omien toimintatapojen arviointiin.

Eddll& kuvattu ammatti-identiteetti kasitteen méarittely pyrkii yhdistdméan ihmi-
sen emotionaalisista mekanismeja kasittel evaa teoreetti sta | éhestymistapaa proses-
sinohjauksen tutkimukseen. Tarve ymmartéa emotionaalisten mekanismien mer-
kitystd ammattitaidon kehittymisessd perustuu kahteen kaytannén ongel maan,
joihin pelkdla kognitiivisella i ihmisen tiedon késittelyyn keskittyvalla tutki-
muksella el ole |6ydetty tyydyttavaa ratkaisua: ensinndkin siihen, miten valmentaa
ihmisté tai operaattoria ja tukea ihmisen toimintaa kriittisesss, ennalta arvaamat-
tomassa, monimutkaisessa, akapaineisessa ja epdvarmassa (prosessinch-
jaus)tilanteessa, ja toisaalta siihen, miten valmentaa ihmista ja tukea ja motivoida
ihmisen toimintaa ja oppimista tapahtumakdyhéssa (valvontatilanteessa. Tavoit-
teena on ollut tarkastella emotionaalista dynamiikkaa, joka vaikuttaa tyomotivaa-
tioon ja ammattitaidon kehittymiseen (erityisesti vaativien tilanteiden halinnan
kehittymisessd) ja toisaalta tilannekohtaisessa selviamisessa erilaisista tyotilan-
teista tiedon, taidon, kokemuksen ja resurssien avulla. Téssa tutkimuksessa am-
matti-identiteetin ma&rittel yn toimivuutta testataan aineiston analyysissi.

1.4 Yhteenveto

Tietamyksen hallinnan menetelmét pohjautuvat aina jollekin kasitykselle sita,
mitd on hyva toiminta ja millaista osaamista tarvitaan eli siihen, mika on perus-
tehtéva (ks. kuva 1). Néita el aina kuitenkaan ole eksplikoitu tai ne eivét perustu
tutkitulle késitykselle tyon luonteesta. Tytssd oppiminen kohdistuu myés toi-
mintatapojen muodostumiseen ja perustehtéavan hahmottamiseen. TyOyhteisd on
téssa keskeisessa roolissa. Osaamisen halintaa el siis voida tarkastella ainoas-
taan ylhdalta pdin menetelmien, tyon organisoinnin ja tyévalineiden perspektii-
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vista. Tydssa oppimisen ja ammattitaidon rakentumisen tarkasteleminen on yhta
térked osa organisaation osaamisen hallintaa kuin viralliset menetelmét ja tyo-
kalut. Naiden molempien on liséksi pohjauduttava perustellulle késitykselle tyén
luonteesta.

Oppiminen on osoittautunut hankalaks kasitteeksi méadritella Perinteisesti val-
lalla ollut késitys oppimisesta tiedon siirtamisena opettajalta oppijalle on kuiten-
kin kyseenalaistettu ja osoitettu riittamaitomaksi (ks. esim. Reijonen et a. 2001).
Perinteinen luokkahuoneopetus ja myds osa tietdmyksen hallinnan periaatteista
perustuu edelleen tdmantyyppiselle kasitykselle. Kuvan 1 mukaisesti tietamyk-
sen halinnan top-down-menetelmissa kohteena on oppiminen, ja siksi se on
dekontekstualisoitunutta (erityisesti luokkahuoneopetus) yleisiin lainalaisuuksiin
ulkopuolela. Alaosan bottom-up-lahestymistavassa kohteena on toiminta, johon
myos itse osdlistutaan (ks. kohta 1.2.3). Silloin siina syntyva oppiminen ja am-
meattitaidon kehittyminen on kontekstuaalista ja samalla se suoraan edistéé yksi-
[6n toimintakykya kyseisessa kontekstissa. (Lave & Wenger 1991, ks. my6s
Sdjo 2001.)

Oppiminen on olennainen ja eritteleméotn osa sosiadista toimintaa (Lave &
Wenger 1991). Oppimisella tarkoitetaan taléin syventyvaa osallistumista sosi-
aaliseen toimintaan, ja tarkastelun kohteena eivét ole yksilo ja hdnen kognitiivi-
set prosessinsa vaan sosiaalinen toiminta ja yksil6 yhteison jasenend. Oppiminen
on muuttumista ja siihen liittyy olennaisesti oppijan oman identiteetin rakenta-
minen. (Lave & Wenger 1991.) Oppimisen "tuloksena’ on yksilén parempi toi-
mintakyky ja sopeutuminen kyseiseen sosiaaliseen jarjestelmaan (Tuomi 1999).

Osaamisen kehittyminen e tarkoita ainoastaan (tyo)kokemuksen karttumista
Pitkdkaan tyokokemus el vélttamatta ja automaattisesti johda kehittyneempiin
aattelu- ja toimintamalleihin vaan voi monessa tapauksessa pikemminkin syn-
nyttéd kapeita ja vaikeasti muutettavia rutiineita. (Norros 1995, Engestrém
1998.)

Yksilo e voi olla oppimatta. Yksilon parempi tydyhteison sosiaaliseen jérjes-
telméén sopeutuminen oppimisprosessin seurauksena e ndin ollen valttdmatta
takaa Sitg, ettd han samalla yh& paremmin toimis yrityksen menestysta edisté-
vasti. Henkil® on oppinut niin hyvia kuin huonoja kasityksia ja tapoja. TyOyhtei-
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son tietdmyksen hallinnan keskeinen haaste on oppimisen suuntaaminen yrityk-
sen menestymistd edistévadn suuntaan eli perustehtdvan vaatimaan suuntaan.
Taloin on kuitenkin pystyttava maarittelemaén tarvittava osaaminen, se mitka
tekijét ja mekanismit ovat térkeitéd osaamisen rakentumisessa ko. yhtei sissa seka
se, kuinka sité voidaan tukea.

Olennaista osaamisen rakentamisessa on se, ettd ihminen yhteison jésenena ref-
lektoi omaa toimintaansa ja sen seurauksia. Oppiminen @ dis ole pelkastdan
tiedon lisdéntymistd, vaan se on gjattelun (ja toiminnan) jatkuvaa muuntumista ja
kehittymi sté tietyssa toi mintaympéristtssi (ks. esim. Hakkarainen et al. 1999).

Kuten aiemmin todettiin, ydinvoimalan erityispiirteet asettavat vaatimuksia tar-
vittavan ammattitaidon luonteelle. Ydinvoimaloissa tarvittavaa osaamista on
tutkittu melko paljon (ks. esim. Norros 1989, Norros & Hukki 1995, Norros &
Hukki 1997, Norros & Nuutinen 1999b). Suurin osa tutkimuksista on tehty kui-
tenkin simulaattoriol osuhteissa, joten tulokset eivét valttdmatta ole suoraan so-
vellettavissa normaalitydn vaatimuksien méaarittelyyn. Lisaksi ydinvoimaope-
raattoritydn vaatimuksien analysoinnissa e juurikaan ole kiinnitetty huomiota
péivittéisen tydn vaatimuksiin vaan tutkimuksen painopiste on ollut héiriotilan-
teen hallinnan vaatimuksien selvittamisessa. Myoskdan ammattitaidon muodos-
tumista ja ilmenemistéa normaalitydssa el ole juurikaan tutkittu. Taman tutki-
muksen lahtokohtana oli selvittdéa ohjagjien ammattitaidon kehittymiseen liitty-
via mekanismeja erityisesti péivittéi sessa tyossa.
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2. Tutkimuksen tavoite ja tutkimusongelmat

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda mekanismeja ja tekijita, jotka vaikuttavat
uusien ohjagjien toimintatapojen ja ammattitaidon muodostumiseen. Kaks kes-
keistd mekanismia, joita tarkasteltiin, olivat kulttuurinen ja emotionaalinen toi-
minnan sadtely (ks. kohdat 1.3.3 ja 1.3.4). Tavoitteena oli myos laatia yleinen
malli ohjagjien ja ohjagjaharjoittelijoiden oppimisedellytysten anaysointiin ja
kehittédmiseen. Mallissa tulis mééritella osaavan ohjagjan "elementtg@’ ja hah-
motella, miten oppimisprosessia olisi mahdollista tukea suhteessa edella esitet-
tyihin kahteen oppimisteoriaan (LPP ja TOM) ja ohjagatytn vaatimuksiin. Tut-
kimus kohdistui Teollisuuden voima Oy:n Olkiluodon ydinvoimalaitoksen val-
vomohenkil 6kuntaan.

Ohjagjien ammattitaidon muodostumista selvitettiin kartoittamalla uusien ope-
raattoreiden kouluttamiseen, perehdyttdmiseen ja kdytannon harjoitteluun liitty-
via késityksig, kokemuksia ja ongelmakohtia harjoittelijoiden, heidan ohjagjien-
sa, vuoropadllikdiden ja esimiesten perspektiivistd. Tama |ahestymistapa vastaa
johdannossa esitetyn osaamisen yll&pitdmisen mallin (ks. kuva 1) alaosaa. Tie-
tamyksen hallinnan (kuvan 1 yldosa) nakokulmaa selvitettiin kysymallg, minké
laisia virallisia menetelmia ja vaiheita koulutukseen ja perehdyttamiseen kuuluu
seka mika on esimiesten kasitys sukupol venvaihdoksen haasteista ja tietdmyksen
sdilyttamisen menetel mista

Uusien operaattoreiden kohdalla oltiin erityisesti kiinnostuneita siitd, miten he
saavat tuntuman tai nakemyksen laitoksen toiminnasta ja omista tehtdvistéan
seka roolistaan vuorossa. Tarkoituksena oli selvittéd, mitka nahtiin olevan nor-
maalitydn oppimismahdollisuudet (verrattuna esim. seisokkiin ja koulutustilan-
teisiin). Tarkea kysymys uusien operaattoreiden kohdalla on my6s tydmotivaa-
tion yll&pitdminen ja motivoituminen aktiiviseen oman ammattitaitonsa kehitté
miseen. Naihin seikkoihin vaikuttavat, paits alkuperéaiset odotukset tyon luon-
teestaja sen tarjoamista haasteista, myds koulutus- ja perehdyttamisprosessi.

Tarkemmat tutkimusongelmat olivat:

1. Mitkéovat keskeisimmét sukupolvenvaihdokseen liittyvét haasteet?

2. Mitkaovat ohjagjan paivittéisen tyon vaatimukset?
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3. Millaiset ovat haastateltujen kéasitykset ammattitaidon kehittymisesta ja péi-
vittéi sen tyon oppimismahdol lisuuksista?

4. Millaiset ovat TVO:n nykyiset perehdytyskaytannot?
Edellisten perusteella pohdittiin,
5. millaiset ovat harjoittelijoiden edellytykset kehittyd osaaviksi ohjagjiksi?

6. miten ammatti-identiteetti vaikuttaa ammattitaidon muodostumiseen ydin-
voimalaitoksessa ja voidaanko tétd kuvata esitetylld ammatti-identiteetin
mallilla?

7. miten TVO:n nykyiset kaytannét ja kulttuuri tukee ammattitaidon muodos-
tumista?

Néiden perusteella tarkoituksena oli esittéé nékemyksia siitd, miten ammattitai-
don kehittymisté valvomohenkil6stdlle tulee tukea, seka kuvata ideaalimalli ja
siind vaikuttavat keskeiset elementit. Lopuksi tavoitteena oli arvioida, mita
yleistettavaa tietoa tutkimus tuotti ammattitaidon muodostumisesta, tytssa op-
pimisesta seka ohjagjan perustehtavasta.
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3. Menetelmat
3.1 Aineisto

Tutkimuksessa suoritettiin 24 haastattelua. Haastattelut olivat puolistrukturoituja
ja kestivét puolesta tunnista tuntiin. Haastatteluiden suorittamiseen osallistuivat
kaikki tdman julkaisun kirjoittgjat seka tutkija Kritiina Hukki VTT:It& Haas
tattelutilanteessa oli vuorokaudengjasta riippuen lasné joko yksi tai kaks tutki-

luista suoritettiin yoll& yévuoron jésenten osalta.

Haastatelluista seitsemén toimi vuoropadllikkong, kolme tyonopastgjana ja 11

jatkossa harjoittelijoiksi. Lisaksi haastateltiin kolmea esimies- ja asiantuntijata-
son henkil 64. Kuvassa 3 esitetédén haastatel tujen itsensa kuvaama urapol ku.

TVO:llevalittujen (talon ulkopuolelta) uusien ohjaajien koulutusohjelma

Kéyttomiesjiakso n. 1v | Teoriakoulutusn. v (simul. | Ohjagjaharjoittelu n. 2v | aluetj./ turpiiniohj./
Opast. 8 vko) reakt.ohj.
n. 3kk
4 1
Ty6taidon os.

- suullinen kuulustelu
kirjallinen kuulustelu

=> ohjagjaharj.lupa (STUK)

=> lisenssi

Kuva 3. Haastatteluiden perusteella rakennettu malli ohjaajakoulutuksen vai-
heista.

Kayttomiegaksolla tarkoitetaan jaksoa, jolla harjoittdija tydskentelee kaytto-
miesten parissa ja tekee ohjatusti k&yttomiesten tehtévia. Jakso kestéa vahintéan
yhden vuoden, mahdollisesti myds kauemmin, jos riittévan suurta koul utusryh-
méaa ei saada kokoon.
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Teoriakoulutus on pagsaanttisesti luokkahuoneessa tapahtuvaa laitoksen tek-
niikkaan ja yleisiin aineisiin, kuten matematiikkaan ja fysiikkaan, keskittyvéa
opetusta. Teoriakoulutus kestda kokonaisuudessaan vuoden. YVL-ohjeet maa
rittelevét ohjagjille annettavaa koulutusta: " Ohjaajille tulee antaa perusteelinen
laitoksen ja sen jarjestelmien rakenteen, toiminnan ja kayton koulutus. Koulu-
tuksessa tulee painottaa velvoitetta laitoksen kayttamiseks turvallisuusteknisten
kayttoehtojen ja kayttbohjeiden mukaisesti. Valvomossa toimivien ohjaajien
tulee saada riittdvan laaja kokemus laitoksen kayttaytymisesta eri kayttotilan-
teissa ja tilanteiden havainnoinnista, ohjaustoimenpiteiden suorittamisesta,
ryhmatyoskentelysta ja hallinnollisista tehtévista. Vuoropaallikoiden tulee lisik-
si saada koulutusta johtamis- ja viestintataidoissa ja heidan koulutuksensa tulee
olla laaja-alaisempaa kuin muiden ohjaajien.” (YVL 1.7.)

Simulaattorikoulutusta varten TVO:lla on rakennettu koulutuskeskukseen
toiminnallisesti identtinen valvomo, jossa ohjagjat voivat harjoitella tehtéviaéan
ilman puuttumista oikeaan prosessiin. Simulaattorigjot voidaan nauhoittaa, ja
kouluttagjat voivat tarkkailla ja luoda erilaisia skenaarioita yksisuuntaisen lasin
takana gjaitsevasta ”valvomostaan”. " Peruskoulutusvaiheeseen tulee sisaltya
simulaattoriharjoittelua vahintddn kahdeksan viikkoa. Smulaattoriharjoittelun
loppuvaiheessa tulee ehdokkaalle jarjestda ... henkilokohtainen tyGtaidon 0soi-
tus simulaattorilla.” (YVL 1.6.)

Kirjallinen kuulustelu suoritetaan n. kahdeksan viikkoa kestévien simulaattori-
ohjagjaharjoittelijduvan. YVL-ohjeissa sanotaan: "Kirjallisen kuulustelun pité-
misté varten tulee luvanhaltijan tehda STUK:Ile ehdotus esitettavista kysymyk-
sisté vahintéddn kaks viikkoa ennen aiottua kuulusteluajankohtaa. STUK arvioi
kysymysten vaikeustasoa ja tarvittaessa neuvottelee luvanhaltijan kanssa kysy-
mysten muuttamisesta. STUK lisda kysymyksiin joitakin omia kysymyksiaan.”
(YVL 1.6)

Ohjaajaharjoittelu kestda noin puoli vuotta. Tana aikana harjoittelija e viela
saa itsendisesti tehda toimenpiteitd, vaan hanella pitéa olla koko gjan ohjagja
valvomassa ja varmistamassa. YVL ohjeiden mukaan " ohjagjaharjoittelijalla on
oikeus kasitella padvalvomossa ol evia ohjaud aitteita vuoropaallikon tai ohjagjan
valvonnan alaisena’ (YVL 1.6).
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Suullinen kuulustelu suoritetaan ohjagjaharjoittelun jalkeen. Suullisen kuulus-
ensimmaista kertaa haettaessa kaksi vuotta ja uusittaessa kolme vuotta (YVL
1.6). Tamén jakeen lisenssikuulustelu on suoritettava uudestaan. Lisenssi on
laitosyksikkokohtainen (YVL 1.6). YVL-ohjeiden mukaan ”ehdokkaan on tun-
nettava vuoropadllikon tai ohjagjien kayttoon tarkoitettujen asiakirjojen asiasi-
salto ja sjainti seka hallittava laitoksen merkintgarjestelma. Lisaksi ehdokkaan
on tunnettava valvomossa olevien ndytto- ja ohjaudaitteiden sjoittelu seka pys-
tyttéava ohjeiden perusteella esittamaan héirio- ja hététilanteissa tarvittavat toi-
menpiteet. Ehdokkaan on kyettava esittelemaan toimenpiteiden kdytdnnon suo-
ritus pdavalvomossartai laitosalueella” (YVL 1.6.)

Harjoittelijoista kaks oli haastatteluiden aikaan kaynyt noin vuoden kayttémies-
jaksoa ja odotteli teoriakoulutuksen alkua. Teoriakoulutuksen kayneité ja samana
syksyna ennen haastatteluja kirjalisen lisenssikuulustelun suorittaneita oli kuusi.
Kolmellaoli ohjagjan lisenss ja he toimivat eri tehtévissa valvomossa (mm. alue-
tyonjohtgjana ja reaktorimestaring). Haagtateltavat olivat kdyneet 18pi kaks eri
tavalla organisoitua koulutusputkea. Aikaisempi harjoittelijaryhmé, joka muodos-
tui kolmesta henkil6std, suoritti teoriakoulutuksen valilla kdytannon harjoittelua
vuorossa. Toinen harjoittelijaryhmé, joka koostui kuudesta henkilGsta, suoritti
kayttdmiegakson ensin kokonaan ja sen jalkeen vuoden teorigjakson. Kolmas
ryhma, jossa oli kaksi henkil 68, e ollut viela aloittanut teoriakoulutusta.

Taulukossa 1 esitetdan haastatel lut henkil 6t ryhmittéin, lukuméérg, ikaryhma ja
ryhmén tyokokemuksen keskiarvo TV O:llaja taulukossa 2 haastattel ujen teemat
tutkimusongelmittain sek& ryhmét, joiden vastauksia hyddynnettiin kunkin tut-
kimusongel man kohdalla.

Haastattel ujen yhteisina teemoina olivat

* ohjagatyon vaatimukset,

e sen tarjoamat oppimismahdollisuudet,
e ohjagaty6n arvostus,

e perehdyttamis- ja koulutustavat seka

* ammattitaidon luonne ja kehittyminen.
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Taulukko 1. Tutkimuksessa haastatellut ryhmét, lyhenne, haastateltavien [uku-
maara (n), ikaryhma ja tyokokemus yrityksessa.

Haastatellut ryhmét ja lyhenne n Ikéryhma Tyokokemus
(ka)
Asiantuntijat jajohto (Es) 3 1 x 45-54v 22
2x7?
Vuoropadllikét (VP) 7 4 x 45-54v 22
K &yttdbmi esopastgjat (O) 3 2 X 35-44v 11
Harjoittelijat, dkavat (HO) 2 2 X 26-34v 1
Harjoittelijat, harjoittelijalisenssi 6 3 X 26-34v 8
(H2) 2 x 35-44v (3x04
1x? 1x59
1 x 20-24v)
Harjoittelijat, uudet ohjagjat (H1) 3 3 X 26-34v 5
Y hteensa 24

Néiden liséksi kullekin ryhmélle oli vamisteltu haastattelukysymyksia erityis-
teemoista. Esimies ja asiantuntija -ryhmassé erityisteemana olivat sukupolven-
vaihdoksen haasteet. Harjoittelijoiden haastatteluissa teemana olivat odotukset
harjoittelun ja ohjagjantytn suhteen sek& opiskelumotivaatio ja sen yll&pitami-
nen. Taulukossa 2 esitetdan tutkimusongelmat ja niiden ratkaisemiseksi kaytetty
aineisto. Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin. Niistd muodostui noin 280-

sivuinen aineisto.
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Taulukko 2. Tutkimusongelmat ja niiden ratkaisussa kaytetty aineisto.

Tutkimusongel mat Haastattel uteemat Ryhmét
1. Mitk&ovat keskeismmét Sukupolvenvaihdos: Es, VP
sukupolvenvaihdokseen -tuotannon muutospai neet nyt
liittyvét haasteet? jatulevaisuudessa
-Oorgani saation osaamisen
kehittéminen: haasteet ja
toimenpiteet
-sukupolvenvaihdoksen
erityishaasteet ja toimenpiteet
2. Mitkaovat ohjagjan péivit- OhjagjatyOn vaatimukset: HO, H1,
téisen tyon vaatimukset? -ohjagjan perustehtéava H2, VP
-ohjagjan ty©ssa parjaamisen
edellytykset
3. Millaiset ovat haastatdltujen | Ammattitaidon luonne ja HO, H1,
kasitykset ammattitaidon kehittyminen H2, VP,
kehittymisesté ja paivittéisen Oppimismahdollisuudet 0]
tyon oppimismahdollisuuksista? | ohjagan tydssa
OhjagjatyOn arvostus
4. Millaiset ovat TVO:n nykyi- | Perehdyttdmis- ja koulutta- Es, HO,
set perehdytyskaytannot? mistavat: H1, H2,
-tavoitteet VP, O
-toteutus
-mielipide nykykadytannoista
Odotukset harjoittelun ja HO, H1,
ohjagjantyon suhteen H2
Opiskelumotivaatio ja sen
ylldpitdminen
5. Millaiset ovat harjoittelijoi- | Tutkimusongelmien2 + 3 + 4
den edellytykset kehittyd osaa- tulokset
viks ohjagjiksi?
6. Miten ammatti-identiteetti Kaikki teemat HO, H1,
vaikuttaa ammattitaidon muo- H2, VP,
dostumiseen YVL:ss&? ©)

7. Miten TVO:n nykyiset kay-
tannat ja kulttuuri tukee ammat-
titaidon muodostumi sta?

Tutkimusongelmien 1 + 2 + 3
+4+ 5+ 6 tulokset
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3.2 Aineiston analyysi

Tutkimusaineistoa analysoitiin laadullisesti " grounded”-teoriaan (Charmaz
1995) pohjautuen seuraavalla tavalla. Analyysilla pyrittiin ssamaan esiin se,
mikéa on tutkittavissa ilmidissa (harjoitteluk&yténndissa, ohjagjatytn vaatimuk-
sissa, oppimismahdollisuuksissa jne.) oledllista, kuinka yhtenevéisia ja ristirii-
dattomia kasitykset ovat ja onko eri ryhmien valilla systemaattisia eroja kasityk-
sissa. Aineisto pelkigtettiin (Alasuutari 1994) taulukoimalla kunkin haastattelu-
ryhmén aineisto ensin henkildittéin ja kysymyksittéin., Seuraavaksi aineistoa
jasennettiin jarjestdamalla taulukoita siirtdmall & vastauksia tutkimusteemojen ale
siten, eftd sama ote tekstista esiintyi useammassa kohdassa, jos se sisdls
useamman teeman kannalta oledllista informaatiota. N&in saatiin jo vastaus en-
simmdéiseen tutkimusongelmaan keskeisimmistd sukupolvenvaihdokseen ja
osaamisen yll8pitdmiseen liittyvista haasteista (tutkimusongelma 1). Aineiston
analyysiajatkettiin eri tavalla muiden tutkimuskysymysten tarpei den mukaan.

Tyo6n vaatimusten ja oppimismahdollisuuksien (tutkimusongelmien 2 ja 3) sel-
vittdmiseks aineiston siséltta jasennettiin edelleen etssmalla teemoittain kaikista
taulukoista luokkia, jotka erosivat laadullisesti toisistaan ja jotka kuvasivat eri-
laisia merkityssisdlttjd. Ohjagjatydn vaatimuksien selvittémisessi rgjauduttiin
vuoropaallikéiden ja harjoittelijoiden vastauksiin (ks. taulukko 2). Haastateltujen
koodit sijoitettiin luokkiin, ja néin voitiin muodostaa ka&sitys siitg, kuinka yleisia
nama sisdllét olivat ja oliko haastatteluryhmien, erityisesti kokeneet vs. harjoit-
telijat, valilla eroja. Vuorojen vélisa (koodattu a—g) erotteluja e voitu tehda,
koska harjoittelijoiden historia eri vuoroissa e ollut selvilld, vaan ainoastaan se,
missi vuorossa he olivat haastattel ugjankohtana.

Ammattitaidon muodostumisen tukemiseen liittyvaa tutkimusongelmaa (7) 1&
hestyttiin tarkastelemalla ensin sitd, millaiset ovat nykyiset kaytannét hoitaa
tyoharjoittelu vuorossa ja mité puutteita niissa on tuotu esiin (tutkimusongelma
4). Eddlisten tarkastelujen tuloksia kaytettiin pohdittaessa harjoittelijoiden
edellytyksia kehittya ammattitaitoisksi ohjagjiksi (tutkimusongelma 5). Ny-
kyista tyoharjoittelukaytantéd verrattiin kahteen edella esitettyyn oppimisteo-
risan (LPP ja TOM) sek& keskeisiin osaamisen ja ammattitaidon kehittymisen
erityispiirteisiin ydinvoimaohjagjan tehtévassa (tutkimusongelmien 1-3 vastauk-
siin). Nykyisten tyOharjoittel uk&ytantjen kuvaamiseks ja vertaamiseksi teorioi-
hin koko aineistosta etsittiin tutkimuskysymysten kannalta oleellisia otteita,
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jotka kuvaavat tarkasteltavan ilmion eri puolia. Kasitysten useus tai erot haas-
tatteluryhmien tai yksiléiden vélilla eivét téssa vaiheessa olleet kiinnostuksen
kohteena vaan kuvaavuus ja mahdollisten &éripdiden tai ristiriitaisuuksien etsin-
t&. Samanlaista aineiston kasittel ytapaa ké&ytettiin ammatti-identiteetin tarkaste-
lussa.

Edellisten analyysien tuloksia kaytettiin hyvéks arvioitaessa nykyisten pereh-
dytyskaytantdjen tarkoituksenmukaisuutta ja pohdittaessa teorioiden soveltu-
vuutta tyoharjoittelukdytantdjen kehittdmisen perustaksi (tutkimusongelma 7).
Laadullinen arvio perehdytyskéytannoista ja perehdytyskaytantdjen kehityseh-
dotukset on raportoitu suoraan TVO:lle (Reiman et a. 2001 ja Reiman & Nuuti-
nen 2001). Analyysin lopputuloksena on kehitysehdotusten lisdksi oppimispro-
sessimalli, jossa hahmotellaan tydssa oppimiseen vaikuttavia mekanismeja ja
tekijoitd korkean luotettavuuden organisaatiossa (engl. High reliability or-
ganisations, maarittelysta Roberts 1993), seka kuvaus sukupolvenvaihdoksen
yleisista haastei sta taman tutkimuksen perusteella.
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4. Tulokset

4.1 Kasitykset sukupolvenvaihdoksen ja osaamisen
yllapitdmisen haasteista esimiestasolla

Esimiesten késitysten mukaan vapaat energiamarkkinat kohdistavat TVO:lle
kustannuspaineita, mik& heijastuu mm. investointeihin, koulutukseen ja kéaytet-
tavissa oleviin resursseihin. Tama aiheuttaa haastatteluiden mukaan haasteita
resurssien tarkempaan kohdentami seen osaamisen kannalta keskeisiin asioihin.

Osaamisen "girtéminen” uudelle sukupolvelle ndhtiin haastavaksi. Kokeneim-
mat vuoropaallikot ja ohjagjat ovat olleet TV O:lla laitoksen rakentamisesta asti
ja hankkineet sellaista taitotietoa, mitd on hyvin vaikea siirtdd nuoremmille.
Esille nous my6s se, etta ikaantyvalle valvomohenkil dstélle vuoroty6 voi olla
taa. Keskeista olisi esimiesten mukaan 10ytéa sellaisia titd, joissa vanhemman
valvomohenkil0ston lagjaa kokemusta voitaisiin hyédyntdd, esimerkiksi niin,
etta valvomossa sijaitsevaa kdytannon tietdmysta saataisiin levitettya valvomon
ulkopuolelle jatoisaalta siirrettyd uusille valvomotydntekijGille.

Vuoron merkitys osaamisen yllapitémisessd ja siirtamisessa uusille vuorolaisille
on esimiesten mukaan keskeinen. Nuorten sopeutuminen keski-idtaan korkeaan
vuoroon voi olla esimiesten mukaan vaikeaa. Korostettiin vuoron merkitysta
nuorten vastaanottamisessa. Vuoron pitéis olla innokas kouluttamaan uutta tu-
lokasta. Tassd on esimiesten mukaan vuorokohtaisia eroja. Toisadta todettiin,
etta pelkastédén vuoron "vanhojen” jésenten aktiivisuus e riitd. Myds tulokkaan
pitéa olla aktiivinen ja kiinnostunut tulevasta tyGstaan.

Simulaattorin roolia koulutuksessa pidettiin keskeisend, koska vuoroille tulee
muuten hyvin harvoin esimerkiks yls- ja alasgjoja. Vanhemmat ohjagjat saivat
esimiesten mukaan hyvén tuntuman laitokseen, kun laitos sen toiminnan alkuai-
koina gjettiin melkein paivittain alas ja taas yl6s. Kuitenkin korostettiin sitg, etta
simulaattorigjoista pitdis voida ndyttda hyvét toimintatavat ja ehk& esmerkkeja
huonoistakin toimintatavoista.
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Esimiesten kéasitykset sukupolvenvaihdoksen haasteista olivat keskenaén hyvin
samankaltaisia. Suuria kdsitys- tai mielipide-eroja e 10ytynyt. Toisaalta erojen
etsiminen el ollut tdméan tutkimusongel man tarkoituskaan.

4.2 Kasitykset ohjaajatydn vaatimuksista

Tyon vaatimuksia kuvaavat haastateltujen késitykset ohjagjan perustehtavasta,
prosessin piirteistd, hyvan ohjagjan ominaisuuksista ja ammattitaidon ilmenemi-
sestd on ryhmitelty taulukkoon 3 (ajab).

Ohjagjan perustehtévaa eli sitd, mika tai mista asioista huolehtiminen on kaik-
kein oledllisinta ohjagjan tydssd, kuvataan ensinndkin sdhkon tuotannon jatku-
vuuden takaamisen ja sité varmistavien keinojen (esim. valvonta) kautta. Eras
vuoropadllikkd kiteytti perustehtévan seuraavasti: ”jatkuva valppaus vavonta
tehtévassa ja valmius héirittilanteeseen”. Harjoittelijoista eras toi esin proses-
sista huolehtimisen sillatavalla, etta " pitkalla téhtéimel & prosessille kdy hyvin”.
Haastateltavista vain muutama korosti erityisesti aktiivista prosessin hallintaa
keskeisena vaatimuksena (H2c ja VPb). Muita perustehtavaksi nostettuja asioita
olivat turvallisuudesta huolehtiminen, rutiineista huolehtiminen ja ohjeiden mu-
kainen toiminta sekd oman tydnsa hoitaminen. My6s varmuutta ja ammattitaidon
yll&pitoa pidettiin ohjagjan perustehtavana. Vuoropaallikot toivat esiin prosessin
valvonnan haasteina tarpeen " nahda mittarien taakse” ja havaita pienet muutok-
set, prosessitilanteen hallinnan koko ajan, vaikka on muita tehtévig, ja tuotanto-
tehon "viimeisten prosenttien” saavuttamisen. My6s kaytannon tuntuma, kyky
toimia itsendisesti ja riippumattomuus ohjeista seké kokonai snakemyksen muo-
dostaminen prosessista esiintyivét vuoropaallikdiden vastauksissa. Harjoitteli-
joiden esiintuomia keinoja huolehtia perustehtévéasta olivat prosessiparametrien
seuranta, valvonta ja ohjeiden mukainen toiminta.

Tyon kohdetta, prosessia, eri haastateltavat luonnehtivat yksinkertaiseks tai
monimutkaiseksi, stabiiliksi tai dynaamiseksi, ja héirioherkéksi. Erés haastatel-
luista (H2) toi esiin sen, ettd vaikka prosessi on perusidealtaan yksinkertainen,
moninaiset turvallisuugérjestelmét tekevét sitd monimutkaisen. Eri ryhmien
vdlilla e voitu havaita selvid systemaattisia eroja luonnehdinnoissa. Kokeneem-
pien joukossa el kuitenkaan yksikaan luonnehtinut prosessia héirioherkaksi.

41



Taulukko 3a. Haastateltujen kasitykset ohjaajatydn vaatimuksista.

Harjoittelijat, Harjoittelijat, Harjoittelijat, Vuoropéallikét
akavatO harjoittelijali- uudet ohjagjatl
senss 2
Ohjaajan perustehtava HOd, HOb H2b, H2g, H2, Hla Vpa, VPf, VPd,
Tuotannon jatkuvuuden H2a, H2c VPg
takaaminen
- Alasgjon, kéyttohai-
rididen véttéminen
- valvonta
- tilanteen hallinta
Turvallisuudesta huoleh- H2f, H1l Vpa, VPf
timinen
Rutiinit ja ohjeiden mu- H2f, H2a Hilc -
kainen toiminta
Oman tyonsd hoitaminen VPb VPc
Varmuus Vpe
Ammattitaidon yll&pito VPf
Kohteen piirteet : Yk- H2f, (H2), H2c H1l (iso, mutta Vpce, Vpe, VPf
sinkertainen looginen)
Stabiili HOb H2, H2c, H2a Hla VPg, Vpc, Vpe,
VPf
Dynaaminen: H2g Hic Vpb
-ohjausta vaativa
Epévarmuus Hod H2f, (H2g)
Monimutkainen Hod H2g, H2 Hlc
Hyvéan ohjagjan ominai- tapahtumatto- H2f, H2b, H2a Yksitoikkoisuu- | Vpa, Vpc
Suudet: muuden sieto: Hairidissa H2c den sieto:H1a, Haéiriossa: Vpb,
rauhallisuus HOb, HOd Y ksitoikkoisuu- H1l VPd, VPd
den sieto: H2, Héiriéssa:H1a, Y ksitoikkoisuu-
H2g Hilc den sieto: VPg
Oma-aloittedllisuus, H2a Hilc VPf, Vpe
aktiivisuus, kiinnostus
tyOstdan
Kognitiiviset taidot HOb Paattelykyky: muisti: H1l, Hlc | Analysointiky-
-pééttely- ja analysointi- H2f, ky: Vpa, VPc,
kyky Muisti: H2b VPc
-omaksumiskyky, hyva
muisti
Y htei styokyky Hod H2f, H2b (jos H1l VPc, Vpe, VPf
ohjeet & sovi)
Syvélliset tiedot HOb (vs.ohjeet) H2b, H2c, H2g, Hlc Vpa, VPd, VPf
-kokonai suuden ja vaiku-
tussuhteiden ymmartami-
nen
-ohjeet ylittdva ymmérrys
Oma varmuus, omien H2g, H2 Vpa, Vpe
raj ojensa tunteminen
V astuunsa tunteminen Hilc VPc, VPd
Huolellisuus HOb H2b VPf
Ohjeiden noudattaminen HOb H2b
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Taulukko 3b. Haastateltujen kasitykset ohjaajatyon vaatimuksista. Ammattitai-
don ilmeneminen.

Ammattitaito ilme- HOd ("ammat- | H2g, H2, Vpa, VPb,
nee (myos) paivittdi- | tilaisen el H2c, H2a VPd, Vpe,
sessa tydssd, nor- tarvitse kes- VPf
maalitilanteessa kittya 100 %")

IImenee erityistilan- | HOb H2f, H2b Hla, H1l VPc, VFPf,
teissa (reviisio- VPg
héiri6)

Kysyttéessd Sitd, ettd mité vaaditaan, jotta ohjagjan ty0dssa pérjas, kaikki harjoit-
telijat toivat esiin rauhallisuuden. Myds useimmat vuoropaallikdista korostivat
sitd haastattel uvastauksissaan. Toiset kuitenkin esittivat rauhallisuuden tarkoitta-
van sitd, etta kestéd tapahtumattomuutta; toiset sen sijaan korostivat sitd, etta
rauhallinen ohjagja el hermostu silloin, kun jotakin poikkeavaa tapahtuu. Toiset
korostivat rauhallisuuden ilmenevan héiridtilanteessa rauhallisena toimintang;
toiset korostivat rauhallista ohjagjaa sellaisena, joka osaa olla héiriétilanteessa
toimimatta. Erés vuoropaallikkt korosti erityisesti aktiivisuutta tapahtumatto-
massa tilanteessa, vaikka rauhallisuus on tarpeen héiridtilanteessa. Muina tarkei-
n& ominaisuuksina ja asioina koko harjoittelijoita ja vuoropadallikéita koskevan
haastattel uaineiston perusteella korostettiin eniten seuraavia asioita:

» kognitiivisia taitoja (pagttelykyky ja muisti)

» syvéllisiatietoja (muun muassa ohjeet ylittava ymmarrys, kokonaisuuden ja
vaikutussuhteiden ymmartaminen)

¢ yhteistyokykya

e varmuuttajaomien rgojensa tuntemista
e Oman vastuunsatuntemista

¢ huoldlisuuttaja

e ohjeiden noudattamista.



Késityksissa korostuvat yksittéiseen ihmiseen liittyvat ominaisuudet, vaikka
prosessinohjausty® on luonteeltaan yhteistoiminnallista (Norros & Hukki 1997
jaNorros & Nuutinen 1999a). Ohjeiden noudattaminen e esiintynyt vuoropaal -
likGiden vastauksissa ohjagjatyon keskeisia vaatimuksia luonnehdittaessa, vaan
pikemminkin ohjeista riippumattomuus. Eri haastattelu- ja sukupolviryhmien
vdlillaei ollut selkeitd eroja eikaristiriitaisuuksia.

Késityksissa ditd, miten ja missa tilanteissa ammattitaito tulee esiin ja mista
erottaa todellisen ammattilaisen, erottui kaksi ryhma&: toiset katsoivat ammatti-
taidon ilmenevén erityistilanteiden, kuten hairiétilanteiden ja vuosihuoltosei sok-
kien (revisioiden), kautta ja toiset myds péivittdisessa tydssa (ks. taulukko 3b).
Paivitt&i sessi tydssa ammattitaito ilmenee vuoropaéllikoiden vastausten mukaan
prosessin kayttéytymisessa, hairididen ehkaisemisend, vaikutussuhteiden ja ko-
konaisuuden seké& olennaisen erottamisena, tekemisen helppoutena, varmuutena
jaasioihin tarttumisena seka yleensa siind, miten katsoo laitosta ja kuinka toimii.
My0s harjoittelijoiden vastauksissa mainittiin kokonaisuuksien ja vaikutussuh-
teiden hahmottaminen. Liséks harjoittelijat katsoivat ammattitaidon ilmenevan
paivittaisessa tydssa rutiinien hallintana, tekemiseen panostamisena ja lagjana
osaami sena sekd oman osaamisensa rgjojen tuntemisena. Eritystilanteissa vuoro-
paallikot toivat esille ammattitaidon ilmenevan héiridtilanteen diagnosoinnin
osuvuutena ja oikeiden toimentieteiden nopeana toteuttamisena seka revisioti-
lanteessa operoinnissa. My0Os yksinkertaisesti kokemus héiriGtilanteista (eli
omalle kohdalle sattuneet héiridtilanteet) tuotiin esiin sellaisena seikkana, joka
erottaa todellisen ammattilaisen. Erityistilanteissa harjoittelijoiden vastauksissa
ammattitaidon katsottiin ilmenevan esimerkiksi kykyna tehda pdétoksia, kykyna
palauttaa tilanne normaaliksi, vaikka ohjeet eivat sopisikaan tilanteeseen, seka
mui stinvarai sena laitostuntemuksena ja osaamisena.

Myds ohjagjaharjoittelijoiden vastaukset oman osaamisensa vahvuuksiin ja
heikkouksiin kertovat heidan kasityksistddn ohjagjatyon vaatimuksista Omia
vahvuuksia ldhestyttiin sekd ominaisuuksien ("rauhadlinen ja yhteistyokykyi-
nen”, "uteliaisuus’) ettd kokemuksen (”ollut mahdollisuus olla revisiossa pal-
jon”) ja omien rgjojensa tuntemisen kautta (" tietédd, kuinka vahan tietdéd’). Helk-
kouksia koskevissa vastauksissa korostui oman osaamisen nakeminen puutteelli-
sena suhteessa ohjagjatyon vaatimuksiin, ja erityisesti erityistilanteiden vaati-
muksiin, seka teoriassa ettd kaytanndssa.



4.3 Kasitykset ammattitaidon kehittymisesta ja
oppimismahdollisuuksista

4.3.1 Kasitykset ammattitaidon kehittymisesta

Taulukossa 4a esitetdan haastateltujen kasitykset ammattitaidon kehittémistar-
peesta, paivittéisen tydn oppimismahdollisuuksista, sen kytkeytymisesta tychon
ja keinoista kehittéd omaa ammattitaitoaan seka taulukossa 4b sukupolvien véli-
sisté eroista ammattitai don kehittymisen mahdollisuuksien suhteen.

Kaikki harjoittelijat ja vuoropadlikét nakivét jatkuvan ammattitaidon kehittémi-
sen olevan tarpeen ohjagan tydssa. Kayttomiesopastagjista ainoastaan yksi naki
omassa tydssédn olevan tarpeen jatkuvan ammattitaidon kehittdmisen. Saman-
lainen ero kuin ammattitaidon ilmenemisessa oli havaittavissa tyon tarjoamissa
oppimismahdollisuuksissa: yhdet ndkivét péivittéi sessa tydssa oppimismahdolli-
suuksia, toiset vain erityistilanteissa. (Alkavien harjoittelijoiden vastauksia el
analysoitu tdlta kannalta, koska oletettiin, ettei heilla juurikaan voi viela olla
kasitysta tyon oppimismahdollisuuksista)) [Imeinen ristiriita on havaittavissa
siing, etté korostetaan tekemalla oppimisen merkitystd ammattitaidon kehittymi-
selle mutta tekemisen mahdollisuudet ndhdaédn rajoitetuiksi. Toinen esiintuotu
rigtiriitaliittyi siihen, etta paivittdisesta (kayttomiehen) tydsta voisi oppia virhei-
den kautta mutta virheitd ei saa tehda turvallisuusvaatimusten takia. Aktiivisuu-
den merkitysté korostettiin erilaisten tapahtumien ja muutosten yhteydessa: se,
kuinka syvéllisesti niihin perehtyy, on kiinni omasta aktiivisuudesta. Lisaksi
korostettiin sitd, etta pitéa miettia tapahtumien syita.

Haastateltavien kasityksissa |6ytyi eroavaisuuksia myds siind, missd maarin
opiskelu ja koulutus néhdaén vaatimuksiltaan paivittéisesta tyosta eriavana
("koulutuksessa unohtaa péivittéiset rutiinit: jos on vuoden koulun penkilla niin
saa opetella vuorotyot uudelleen” H2) tai tyon tekemisen ehtona (" opiskelee,
jotta pystyy hoitamaan tyonsa hyvin” H2f). Silloinkin, kun jatkuva oppiminen
hyvan tyyppiset rutiinit), korostetaan, etta tyé sindnsa ei opasta, vaan tarvitaan
omaa aktiivista kiinnostusta. Taméa nakyi myds siing, etté keinoissa kehittéa ja
ylldpitdd ammattitaitoa korostuu jokaisen oma vastuu ja aktiivisuus ehtona
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Taulukko 4a. Kasitykset ammattitaidon kehittymisesta.

or

Ammattitaidon kehittami- Harjoittelijat, Harjoittelijat, Harjoittelijat, Vuoropéallikot Opastajat
nen/oppiminen adkavat 0 harjoittelijalisenssi 2 uudet ohjaajat 1
Jatkuvadti tarpeen, Kaikki kaikki Kaikki Vpa, VPb, VPd, VPf Oae,
Ei tarpeen Oke, Okh
Péivittél sessé tydssé oppimismah- (e analysoitu) H2g (" hyvantyyppiset rutiinit, Vpa, (kokemuksen kautta, Oae (aluks hyvét
dollisuuksia auttavat opitun siséistdmiseen”), tekemdll& jamukana olemalla: mahdollisuudet,
H2b (tarkkaavai suus, rutiinien jalaitostuntemuksen kun rutinoituu
el rutiininomaisuus) oppimisessa), heikkenevét), Oke
VPb (asioiden miettiminen joka | (virheestd, el saa
péiva) tehdd)
Oppimismahdollisuudet erityisti- (ei analysoitu) H2f ("tapahtumiae pajontule’), | Hlc (hairidt), VPc (raportit myds muualta), Oke (muutokset),
lantei ssa (muutos tms. seisokki- H2a (k&yténnodn kokemus VPd (tekemélld opitaan, e enda | Okh (muutokset)
héirid)/ e péivitta sessa tydssa térkedd, mutta mahdollisuudet tekemisen mahdollisuutta), Vpe
véhéi set, tyo valvontaa, héiriot) (muutos tms), VP,
VPg (hairi&t)
Opiskelu jatyd yhtyeenkytkeytyvét | HOd H2f, H2c Hilc VPa Oae
tehtavét, opiskelu luo edellytyksia
Erilliset tehtévat, péivittéisen tyon HOb H2 Hla, H1l VPb, VP Oke, Okh,
ja opiskelun vaatimukset eridvét
Keinot:
Aktiivinen itse opiskelu: kertaami- HOb, HOd kaikki H1a, H1l Vpa, VPb, VPc, VPd, VFf, Okh
nen, materiaalin |&pikéynti syste- VPg
maatti sesti
Tydssa ilmeneviin asioihin pereh- H2f, H2b, H2, H2a H1l, Hic Vpa, VPc, VP, Vpe, VPf Oae, Okh

tyminen lagjemmin, ohjaavat opis-
keltavan materiaalin valintaa,
muutosten seuranta

lisenssikuulustelu H2(palaute) VPc, VPg

Vuorovaikutus (Harj: kokeneem- HOd H2f, H2b, H2g (hypotesttisten H1a (toisen tyhon | VPa Oae

pien) kanssa tapausten |&pikaynti), H2a tutustuminen), (osdllistumalla),
(tapahtumien |&pikaynti, H1c (tiedon Oke (kysymalld),
kysymykset) imurointi) Okh (kysymall&)

Tekemdlla H2a Vpa, Vpe

Aika H2c




oppimiselle. Jatkuvan oppimisen keinoina tuotiin esiin aktiivista itseopiskelua
systemaattisesti materiaalia 18pikaymalla, tydssd ilmeneviin asioihin ja muutok-
siin perehtymista lagjemmin, lisenssikuulusteluun valmistautumista, vuorovai-
kutusta vuoron (kokeneempien) jasenten kanssa, tekemista ja yksinkertai sesti
gan kulumisen (ja kokemuksen karttumisen) odottamista. V uorovaikutuksesta
puhuttaessa tuotiin esiin esimerkiksi yhteinen hypoteettisten tapausten 18pikayn-
ti, kysymysten esittaminen ja toisten tyohon tutustuminen. Ryhmien vélilla e
ollut systemaattisia eroja lukuun ottamatta sitd, ettéd akavien harjoittelijoiden
ryhméssa kukaan e maininnut ty6ssa ilmeneviin asioihin perehtymista lagjem-
min oppimiskeinona. Henkil6t erosivat tosistaan sen suhteen, kuinka monta eri-
laista keinoa he toivat esiin.

Aineistosta keréttiin vuoropadllikdiden ja harjoittelijoiden haastatteluissa esiin
tuomia asioita, jotka kertovat eroista tilanteessa vanhemman ja nuoremman su-

kupolven ammattitaidon kehittymisen mahdollisuuksista (taulukko 4b).

Taulukko 4b. Kasitykset ammattitaidon kehittymisesta. Sukupolvien valiset erot.

Harjoittelijat, Vuoropaallikot
uudet ohjagjat
Sukupolvien véliset erot | Laitostuntemus: H1c Laitostuntemus:V pa,
Heikompi tilanne nyt KokemustilanteistaH1c | Kokemustilanteista: Vpa,
VPd, VP, VPg

Maérdaikaisuus. VPb

Ohjeisiin tukeutuminen:

Vpa, VPf

Parempi tilanne nyt Eir&]ulaﬁtlto)ri: Vpa (myds
okenellle

Koulutus: VPb, Vpc, Vpe,

VPf

Ohjeet: VPc

Tekemalla oppimisen mahdollisuudet ndhddan nyky&dn helkommiks kuin ai-
emmin; erityisesti laitokseen tutustuminen fyysisesti ja tapahtumien kautta op-
piminen on ragjatumpaa. Riittavan laitostuntemuksen hankkiminen nahtiinkin
keskeiseksi oppimishaasteeksi, ja tassd yhteydessa korostettiin seisokin erityis-
merkitysté oppimisessa. Erityisesti mahdollisuutta paésté perehtymaan laitoksen
niihin osiin, joihin paésy on kayton aikana mahdotonta, pidettiin tarkeéna. Ny-
kyiset ohjagaharjoittelijat naékivéat kokeneiden ohjagjien, jotka olivat olleet mu-
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kana laitosten rakentamisvaiheesta |8htien, mahdollisuudet tuntea laitos merkit-
tévasti parempana kuin omansa. Osa haastateltavista uskoi, ettei |aitostuntemuk-
sen taso voi uusilla tyontekijoilla koskaan yltéa kokeneempien tydntekijoiden
tasolle. Nykytilanteen katsottiin olevan parempi simulaattorin tarjoamien parem-
pien harjoittelumahdollisuuksien ja kaiken kaikkiaan parantuneen koulutuksen
suhteen. My6s ohjeiden parantuneisuus tuotiin esiin. Toisadta kritisoitiin nyky-
tilannetta Siitd, ettd ohjeisin voidaan tukeutua litkaa. Koulutuksen ja ohjeiden
parantuneisuus tuotiin esiin kokeneiden ohjagjien syvdlista laitostuntemusta ja
kayttokokemusta osittain korvaavina tekij6iné.

4.3.2 Opiskelumotivaatio

Harjoittelijoilla ammattitaidon kehittamisen motiiveista osa oli muodollisen pé&
tevyyden saavuttamiseen liittyvid ("Lisenssin yll8pitdminen”), osa tehtévasta
suoriutumiseen suuntautuneita (" Opiskelee, jotta pystyy hoitamaan tyonsa hy-
vin”, ”Prosessin tuleminen selkedmmaksi helpottaa tyGtasikin®) ja osa enemman
oman ammatti-identiteetin muodostamiseen suuntautuneita ("ltsella sellainen
tunne, etta selvida eteen tulevista tilanteista’). Myos mielenkiinto itse prosessia
kohtaan oli motivaation léhteend ("Haluaa tietéd, minka kanssa taalla pelaa’,
"ilmitulevat asiat, joita e vield osaa’). Yks motiivinlahde oli my6s mahdolli-
suus urakehitykseen. Myds harjoittel ujakson tavoitteita koskevissa vastauksissa
oli seka tehtdvan vaatiman osaamisen saavuttamista ettd formaalia pétevyytta
korostavia vastauksia. Oppimista rasitti kuitenkin tekemalla oppimisen rgjoittu-
neisuus ja vaadittavan tiedon suuri méara. Todettiin myas, etta olennaisen erot-
taminen kaiken tiedon seasta on joskus erittéin vaikeaa.

4.3.3 Oppimis- ja ammattitaitokasitykset

Taulukkoon 5 on kerétty esimerkkejd aineistossa esiintyneista erilaisista tieto- ja
ammattitaitokasityksistd. Aineistossa esiintyi viitta erityyppista kasitysté. Tieto-
varastokasityksissa korostuu vaadittavan tiedon suuri méara ja ragjalinen (muis-
ti)kapasiteetti. Opiskeleminen tekemisen korvikkeena -kasityksessd korostuu
tekemalla oppimisen mahdollisuuksien rgjallisuus ja henkilon oma aktiivisuus.
Teorian ja kaytannon suhdetta koskevissa kasityksissa teoria ndhtiin perustana,
johon kokemus voi rakentua, tai hiukan vahvemmin, molemmat kasitettiin jatku-
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vasti vuorovaikutuksessa oleviksi. Viides erityyppinen kasitys korosti ammatti-
taidon kehittymisen riippuvuutta yhtei sosta.

Taulukko 5. Esimerkkeja erilaisista tieto- ja ammattitaitokasityksi sta.

"Tietovarasto” |lukeminen teoria muodos- |teoria jakdy- |yhteiséllinen
tekemisen kor- |taa pohja tantd vuorovai- |ammattitaidon
vikkeena kutuksessa kehittyminen

Taalla on niin Tekeméalla opi- |Kaytannodn Tilanteen hallinta|Ympériston
mittaamaton taan, ei enaéa kautta tulee edellyttédd sekd |merkitys ammat-
maara tietoa. Se |tekemisen mah- |(ammattitaito). |teoreettista etté |titaidolle suuri,
on vahan kuin  |dollisuutta, voi  |Pohjatieto edes- |kaytannon tie- |voi tehda huo-
palloja alkaisit  |vaan opiskella. |auttaa ja taytyy |[toa. Kiinnostus |nosta hyvén ja
tydntaa putkeen, |Siind oma aktii- |olla, minka ja asenne tar-  [toisinpain (Vp)
niin vakisin siitd |visuus keskeistd, |paalle lahtee keaa (VP)

toisesta padsta |jotta jaksaa rakentamaan

joku pallukka lukea (Vp) (H2)

meinaa pudota

pois (H1)

Haastatteluvastauksissa tieto nahtiin yleisimmin yksilon " péan sisdlld’ olevaks
ja oppiminen uuden tiedon muistiin tallentamiseksi, joista ”oppija’ itse on ensi-
sijaisesti vastuussa. Todellisen ammattitaidon saavuttamisessa korostetaan ko-
kemuksen merkitystd, vaikka toisadta péivittéisessa tydssi e juurikaan ndhty
suoraan oppimismahdollisuuksia. Kasityksissa oli eroja siind, missd maarin am-
mattitaito ndhddan oman toiminnan tulokseks ja yksildlliseks (vallitseva) tai
sosiaalisessa vuorovaikutuksessa kehittyvaksi ja kollektiivisesti ilmenevaksi.
Harjoittelijoiden kohdalla oma toiminta on ensisjaisesti ahkeraa opiskelua ja
kokeneiden kohdalla aiemmin laitoksen operointia erilaisissa tilanteissa ja
nyky&an opiskelua. Nekin haastatelluista, jotka toivat esiin vuorovaikutuksen
yhtend ammattitaidon kehittémisen keinona (ks. taulukko 44), korostivat opiske-
lijan omaa aktiivisuutta esimerkiksi kysymysten esittgéana. Ammattitaidon yk-
sil6llisyyden korostaminen nakyi myds aiemmin esitetyissa hyvan ohjagjan omi-
naisuuksissa (taulukko 3a), joissa yksilolliset kyvyt korostuivat.
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4.3.4 Tydmotivaatio ja valvomotyodn arvostus

Kysyttéessa harjoittelijoilta miksi he haluavat tulla ohjagjiks vastauksissa ko-
rostettiin seuraavia asioita: Tyon mielenkiintoisuus (4/9, nelja harjoittelijaa yh-
deksastd), haastedllisuus (5/9), vastuullisuus (2/9) ja luonnollinen urakulku
omalla koulutusalueella ja mahdollisuus etenemiseen (6/9). Kaikki harjoittelijat
kokivat, ettd ohjagjanty6ta arvostetaan vuorossa.

Vuoropaallikailta kysyttiin mika heitd motivoi tytssdin. Monet toivat esille tyén
vaativuuden keskeisend motivaation lahteend. Kysyttdessd, mika motivoi, kom-
mentoitiin mm. "vaativa homma’, "kun selvittéd jonkin hairion”. Myds tydn
merkitys koettiin motivoivaksi ("kylla me tiedetddn, mitd me saadaan aikaan”,
"kyll&a jokainen ymmértdga, miten tarkedd tdma on”). Palautteen saamista arvos-
tettiin (" nykyaan on se arvostuskin tullut takas’). Vuoropaallikailtakin tuli esille
lukuisia tyontekoa rasittavia puolia. Vuorotydgjat (" ollaan irrallaan muusta orga-
nisaatiosta’) mainittiin yhtena tyon rasittavuutta lisédvana tekijanéd. Rutinoitumi-
nen ("asioista tulee joskus liian rutiinia’, "ohjeisto suosii ei-gjattelua, teet vaan
niin kuin ohjeessa lukee”) koettiin uhkana tyémotivaatiolle ja oppimisella. Joita-
kin rasitti myds tyohon liittyva suuri vastuu (" virheet on heti lehdissd’).

4.4 Ammatti-identiteetti

Taulukoissa 6 (a ja b) esitetdan otteita harjoittelijoiden ja kokeneiden vastauk-
sista, jotka kuvaavat asiantuntijaidentiteetin eri kerroksia. Ty6n haastavuus ja
vastuullisuus esiintyvét seké kokeneiden etta harjoittelijoiden vastauksissa, jotka
liittyvét tyon mielekkédksi ja merkitykselliseksi kokemiseen. Vastauksissa ilme-
nee myds, ettd tdman vastuun ja haastavuuden tgjuaminen on yksi keskeinen
tyon vaatimus. Myds tyon sisdltd, maarg, itse kohde, koettu arvostus tai tulevai-
suudenmahdollisuudet voivat liittya tydn merkityksen kokemukseen.
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Taulukko 6. Ammatti-identiteetin kerrokset harjoittelijoiden ja kokeneiden vas-
tauksissa. Tyon merkitys ja ammatillinen itsetunto.

Harjoittelijat

Kokeneet

Tyoén merkitys

Haastavaa. Prosessi on todella iso ja se
on taynné opiskelua ja tiedon yllapitoa (H1);
Onhan sulla siin& tosi iso vastuu (H1);
Kylla itsesta taytyy lahted, ettd sa tajuat sen
homman, mink& asian kanssa taalla pela-
taan. (H1)

Ite m& arvostan omaa ty6téni, se on vaati-
va homma ja jos joka paikassa lukee niin
vuoropaallikkd ja aluety®njohtaja hoitaa ja
me tehdaén paljon toita...; (VP) jos sais
sille iskostettua etta ei tdma nyt niin huono
tydpaikka ole, (Vp). Ma itse arvostan omaa
tydtani. Ma uskon etta ohjaajat arvostaa
kanssa, et mulla on téa reaktori tassa,
harvalla on tammonen. (Vp); me tiedetéén
mitd me saadaan aikaan ja mitd me teh-
daan. Ja kun tulee joku pieni hairid, niin sen
selvittdmisesta saa tyydytystéa. (VP); aina
valittaa arvostuksen puutetta, mutta jokai-
nen tietdd kuinka tarkeaa taa on (VP)”

Itsetunto

Sosiaalisessa vuorovaikutuksessa

(Ammattilaisen erottaa siita, ettd) osaa
vastata kysymyksiin ja myds vastata ettei
tieda (H2)

(Opastajan tehtavana on) terveen itse-
kunnioituksen antaminen, ja ettd ne ym-
martaa, etta tehdaan tiimityota. Siihen
luotetaan, etté sa teet ne (tyds) (O)

Kasitys omasta ammattitaidosta

Sun taytyy vahan tietda naitéa asioita. Jotain
tapahtuu tuolla, ja sitten sun taytyy aina
alkaa miettia siina vaiheessa, etta mikas toi
tommonenkin asia on, etta en ole kuullut-
kaan koskaan. Kyl mun mielesta itelle aina-
kin tulisi semmonen olo, ettd onko toi nyt
aivan oikeassa paikassa (H1); (Vahvuu-
teni on, ettd) tietdd, kuinka vahan tie-
taa"(H2), Etta on itella semmonen olo, etta
on varma kaikesta, mita tekee(H2);..etta
nakee sitten, ettd mahan hallitsen nama
hommat ja voi jatkossa luottaa (H1);; pyrin
opiskelemaan sen takia, ettd ma pystyn
tekemaan tyoni hyvin. Itselld on semmoinen
olo, etta selvida kaikista eteen tulevista
tilanteista (H2); Jos (teoriaopiskelussa)
takertui siihen epéolennaiseen, niin tuli
epavarma olokin myés (H1l); Paljon kayt-
tokokemusta, etta se varmuus tulee siita
(H1)

(Perustehtéavéna on) varmuus. Varmuus
on sit et tietdd epavarmuutensa, eli tun-
tee itsenséd. Kun jotain tekee pitaa olla
varma ettd osaako sen vai ei osaa. (Vp)
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Taulukkoon kootuissa otteissa ilmeneva terveen ammatillisen itsetunnon vaatimus
voidaan jakaa kahteen eri puoleen: sosiaalisessa vuorovaikutuksessa ilmenevaks
ja sen edellytyksend olevaks avoimuudeksi oman osaamisensa suhteen seké kasi-
tykseks omasta osaamisestaja siihen perustuvaks toimintavarmuudeks.

Tilannekohtaisen kontrollintunteen merkitysta toimintakyvylle illustroivat haas-
tateltavien vastaukset simulaattoriharjoitusten merkityksesté gotuntuman kehit-
tymiselle ja hairidtilanteiden erityisvaatimuksista. Harjoittelijoiden vastauksissa
nakyy, etté ohjeet jarga-arvot tai prosessin turvallisuusarjestelmét voivat auttaa
ohjagjaa prosessiin liittyvan epdvarmuuden- ja mahdollisen kontrollintunteen
puutteen kasittelemisessi. Kokeneempien vastauksissa korostuu pikemminkin
gjotuntuman ja kokemuksen merkitys kontrollin tunteen léhteena.

Taulukko 6b. Ammatti-identiteetin kerrokset harjoittelijoiden ja kokeneiden
vastauksissa. Kontrollin tunne.

Kontrollin tunne

hairiétilanne tuolla, niin ei se, jos ihminen Téaytyy olla virallinen puoli kunnossa,
menee taysin takalukkoon tommosessa mutta sit tAytyy olla semmonen
tilanteessa ja alkaa ensimaitteks panikoimaan, tuntuma, etté hallitsee sen prosessin
etta taalla on tapahtunut tammdosta ja tammosta  |ja osaa itsendisesti ohjata, ilman kéayt-
ja huutaa ja mesoo, eika saa siina mitaéan tdohjeita, etté pystyy nopeastikin
konkreettista aikaan. Pitda rauhallisesti pystya reagoimaan...(Vp); (Simulaattorissa)
ensimmaitteks havainnoimaan siina, mita on saa ajotuntumaa, etté uskaltaa
tosissan tapahtunut, sit miettia se, mitd tdssa nyt |painaa niitd nappeja, ettei tarvi ekan
sit tehd@an. Ei siiné aleta tuntitolkulla raputtele- kerran ja pelaté etté sulla on prosessi
maan paata, etta mita oikein. Etta taas paasee siina takana (Vp)

ripeesti kuitenkin siihen hommaan kasiksi ja
pystyy ottamaan taas sen homman haltuun
(H1); Ja sdannét ja raja-arvot on sita varten,
etté niitd noudatetaan, mutta kun se homma
hoidetaan, niin en ma nae siind mitadn semmosta
ongelmaa (H2); Tassd muodossa, mité se meilla
on, se nyt on kuitenkin joka tapauksessa hallitta-
vissa oleva, ja pyrkii aina itse asettamaan itsenséa
turvalliseen tilaan. Mutta ei tietenk&an voi sanoa,
etta helppo, vaan nimenomaan niin, etta se auttaa
ohjaajaa se tieto, ettd se

prosessi ajaa itse itsensa turvalliseen tilaan,
jos jotain tapahtuu (H2)
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4.5 TyoOharjoittelu ja perehdyttdminen

4.5.1 Nykyiset kaytannot ja ongelmat

Tyoharjoittelua ja perehdyttéamigaksoa tarkasteltiin suhteessa ohjagjatytn vaati-
muksiin, oppimismahdollisuuksiin, motivaation l&hteisiin ja oppimisteorioihin.
Harjoittelijat olivat pddosin tyytyvaisia koulutukseen, ja erityisesti simulaattori-
harjoittelu koettiin varmuuden saavuttamisen kannalta keskeiseksi. Harjoitteli-
joiden keskuudessa esiintyi kuitenkin yksildllisia eroja mielipiteissa eri vaihei-
den organisoinnista. Tyoharjoittelun kdytannon organisointi vaihteli vuoroittain.
Osapuolten roolit, odotukset ja eri koulutusvaiheiden tavoitteet olivat osittain
epéselvia vuoroissa. Monet vuorot olivat kehitténeet oman tavan "huolehtia”
uusi sta tyontekijoi sta.

Ohjagjaharjoittelijat nakivat (kayttomiegakson) opastgan tehtdvan keskendadn
melko samalla tavalla. Hénen roolinsa on toimia ensinnédkin varmistajana, mika
mahdollistaa sen, etta harjoittelija voi tehda toimenpiteité turvallisesti (4/6). Toi-
seksi hanen tulisi vahitellen siirtéa tietdmystéan harjoittelijalle (5/6), jotta taméa
voisi akaa toteuttaa toimenpiteita itsendisesti niin, etta seké opastgja etta har-
joittelija voivat luottaa siihen, ettel mik&an térkea seikka j&& huomaamatta (mo-
lemmat: 3/6).

Seka kayttomiegaksolla ettd ohjagjaharjoittelujaksolla asetelma oli sellainen,
etta harjoittelija perehtyy vahitellen kokeneen opastuksella kuhunkin tyotehté-
vaan ikdan kuin oppipoikana. N&@in kuvaa harjoittelija (H2f) opastgjan tehtavia
kayttomiegaksolla: ”...sirtéa kaikki se tietamys, mita hanella on, mulle. Pitéis
paasta itse tekeméadn kanssa. Sillain tekemdlla oppia, mutta kuitenkin etta ko-
koajan etté han olis semmonen henkil 0, joka seuraa ja katsoo paélta, etta kaikki
tulee toteutettua sillain.” Jatkossa eteneminen tapahtuu vahitellen hyvaksyttyjen
kuulustelujen ja eri vakanssien kautta mahdollisesti aina haastavimpaan teht&-
vaan vuoropadllikoksi asti. Reuna-alueilta keskioon siirtyminen tapahtuu siis
kussakin tehtavassa ja myos eri vakanssien ja tehtévien valilla Aineiston perus-
teella oli havaittavissa eroa siind, kuinka hyva jatkumo ns. periferaalisesta kayt-
tomiehen tehtévastd kohti ohjagjan (eritasoisia) tehtavia muodostuu. Kaytto-
miesharjoittelussa oppijan (ja vuoron) suuntautumisen painopiste voi olla ai-
noastaan taman tehtévan opettelussa tai vaihtoehtoisesti suuntautua myos ohjaa-
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jan tehtdvan vaatiman ammattitaidon perustan luomiseen tai jopa vuoropaallikon
tehtaviin tutustumiseen.

Mahdollisuudet paastd tekemadn kaytanndssa tehtévia ovat ensinndkin viran-
omaismadraysten tarkasti rgjoittamat, mutta lisdksi harjoittelijan on ensin ansaitta-
va "mestarinsa’, opastgjansa luottamus. Erés vuoropadllikko (Vpa) kuvaa tilan-
netta nain: "Kylldhan sind alkansa menee, ennen kuin tiedetdan, miten kaveri
reagoi erilaisiin asioihin ja oppii sen, etta mita se osaa. Tulee tuntuma siitd, miten
siihen kaveriin luottaa, ettd pystyyko hanet |8hettdmadn yksin ja kuinka tarkasti
pitéa tehtavat sdlittéd.” Vahitdlen (kayttomies)harjoittelija paasee tyon seuraami-
sesta tekemdan asioita valvotusti ja opastgjan luottamuksen ansaittuaan viimein
myos itsendisesti. Turvalisuuden varmistaminen kokeneemman toimesta nous
esiin keskeisend harjoittelujakson vaatimuksena seké harjoittelijoiden ettd koke-
neempien vastauksissa. Harjoittelijat itse korostivat myods oman varmuuden saa-
vuttamisen merkitystd harjoittel ujaksojen ja koulutuksen tavoitteena.

4.5.2 Vertailu oppimisteorioihin

Harjoittelujakson tavoitteet ja harjoittelun ohjaamisesta vastaaminen on méaari-
telty ohjeistuksessa yleisella tasolla. Vuorot voivat méaritella harjoittel ujakson
toteuttamistavan ndiden puitteissa eri tavalla ja harjoittelusta muodostuu Lave ja
Wengerin teorian (LPP) mukainen prosessi (Lave & Wenger 1991, ks. té&man
julkaisun kohta 1.3.1).

Taulukkoon 7 on kerétty esimerkkeja haastateltujen kuvauksista, jotka kuvasta-
vat legitimiteetin merkitystd, yhteisoon osallistumistapaa seka nykyisiin kéytan-
téihin liittyvid haasteita ja LPP:n soveltuvuutta nykykayténtdjen jasentamiseen.
Oppipoika-mestari-mallin mukaisesti harjoittelija perehtyy kuhunkin tehtévaan
kokeneen tyontekijan mukana. Myds tekemalla oppimisen ja kokemuksen mer-
kityksen korostaminen ovat tdman mallin mukaisia. Joukkoon, vuoroon kuulu-
minen ja sen jaseneksi padsemisen térkeys heijastuu aineistossa kommentteina
vuorokohtaisesta kemiasta ja sopeutumisesta (ks. taulukko 7). Nykyisissa kay-
tanndissa legitimiteetin saavuttamista vaikeuttavat mahdolliset rooliepése vyydet
ohjaajaharjoitteluaikana sek& tuotantotavan, turvallisuuskriittisyyden ja viran-
omaisvaatimusten mukanaan tuoma tekemisen mahdollisuuksien vahyys. Legi-



timiteetin sdilyttdmista vaikeuttaa uuteen vuoroon siirtyminen koulutugakson
jalkeen.

Aiemman analyysin téaydentéaminen LPP-tarkastelun tuloksilla toi esiin oppipoi-
ka-mestarimallin mukaisiin tyoharjoitteluk&ytantdihin liittyvia haasteita (ks.
taulukko 7). Néita olivat: mahdollinen tehottomuus ja saavutettavan osaamisen
taso, tavoitteiden epaselvyys ja itseopiskelun korostaminen seka oppimismah-
dollisuuksien rgjalisuus ja vaaditun osaamisen haastavuus — erityisesti héirioti-
lanteissa.
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Perehdyttamistavasta |6ytyi myo6s tutkivan oppimisen mallin (TOM, Hakkarai-
nen et al. 2000, ks. tdméan julkaisun kohta 1.3.2) mukaisia piirteitd. Osa haasta-
telluista oli kehittdnyt tai toivoi vuorosssan ka&ytantdjd, jotka muistuttavat
TOM:ssa korostettua haasteellisten ongelmien asettamista. Talaisia olivat esi-
merkiksi kuvitteellisten ongelmien ratkaiseminen ja erilaisten pienten teknisten
muutostdiden perusteellinen selvittéaminen. Opiskelijan oman aktiivisuuden mer-
kitysta esimerkiks kysymysten esittgjana korostettiin vahvasti, ja harjoittelijoi-
den vastauksissa oli myds sellaisia, joissa vuoron osalistuminen vastausten
muodostami seen néhtiin keskeisena.

4.5.3 Arvio teorioiden soveltuvuudesta kaytantdjen kehittamisen
perustaksi

Tarkasteluun valittujen oppimisteorioiden soveltuvuutta harjoittel ukdytanttjen
kehittémisen perustaksi arvioitiin suhteessa nykytilanteeseen, ohjaajatyon vaati-
muksiin, oppimismahdollisuuksiin ja k&sityksiin tiedosta ja ammattitaidosta.

Laven ja Wengerin (1991) oppipoika-mestarimallissa on edella mainittujen
haasteiden lisdksi joitakin rgjoituksia. Ensinnékin sen mukainen perehdyttami-
nen on hidasta toteuttaa, ja listks tekemalld oppimisen mahdollisuudet ovat
ydinvoimaymparistéssa rajatut. Mallin mukainen koulutus kohdistuu myds hel-
posti olemassa olevien rutiinien oppimiseen eiké tuo juurikaan muutosta toimin-
puute erityisesti vahvaa erityisosaamista vaativilla aoilla. Mallin mukaisen
koulutuksen lopputulos on vahvasti riippuvainen vuorosta, jos yhteisia kaytan-
tj&aja menettelytapoja e ole olemassa.

Toisaalta L PP kuvaa nykykaytant6a hyvin, ja sen kayttoa kehittamistoimenpitei-
den perustana puoltavat seuraavat asiat:

¢ Ohjagjatyd on luonteeltaan sellaista, etta oppipoika-tyyppinen koulutus sopii
sinne jailtakin osin hyvin: Se mahdollistaa harjoittelijan toiminnan varmis-
tamisen ja antaa harjoittelijale mahdollisuuden rakentaa ammatti-
identiteetti88n vahitellen (saavuttaa luottamus itseensa jatoisiin).
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Useamman hengen vuorossa kysymys yhteison jaseneksi pédsemisestd, si-
joittumista osallistumaan kuvaa siirtyminen rgjallisesta osallistumisesta kohti
téytta osallistumista.

Harjoittelijan legitimiteetti ja harjoittelijan sijoittuminen eivét ole itsestdan
selvid eri vaiheissa, mutta teorian pohjalta asiaan voisi kiinnittda huomiota.

"Mestarin’ luottamuksen ansaitsemisella on keskeinen rooli turvallisuus-
kriittisyyden ja toimenpiteiden oikeellisuuden varmistamisvaatimuksen ta-
kia, ehto tekemaan p&dsemiselle.

Luottamuksen saavuttaminen omaan itseensd, mestari-identiteetin saavutta-
minen on yksi ammattitaidon kehittdmistéa motivoiva tekija ja edellytys toi-
mintakyvylle seké yhteistydlle.

Tekemalla oppimista arvostetaan.

Késityksissa ammattitaidosta ja sen kehittymisesta korostuu yksilondkokul -
ma, ja kaytantdjen kehittdmisessi vois |ahtdkohtana olla yhteisollisyyden
korostaminen.

Tutkivan oppimisen malli soveltuu hyvin tavoittedliseen ymmartamisen syven-
tamiseen, sen pohjalta olisi kehitettévissa kaytantdja harjoittelujakson ja tydssa
oppimisen ehostamiseen. Malli on kuitenkin alun perin kehitetty asiantuntijatyo-
hon koul uttamiseen, e suoranai sesti tydssa oppimisen tueksi.

TOM:n kéayttoa kehittdmistoimenpiteiden suunnittelun perustaks tukevat seu-
raavat asiat:

Rajatut tekemalla oppimisen mahdollisuudet, jatkuva aktiivisen ammattitai-
don kehittamisen (opiskelun) tunnistettu tarve.

Henkilokohtaisen vastuun korostaminen ammattitaidon kehittamisessa ja
yll&pitamisessi.

Hallittavan tiedon suuri maéré suhteessa koettuihin péivittéisen tyon vaati-
muksiin, perinteinen " mieleenpainaminen” on riittamatén keino, nykyisissa
kasityksissa tiedosta ja ammattitaidosta esintyi tietovarastovertauskuva.
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e Tarjoaa kehyksen kehittda kaytantoja siten, ettd oppiminen harjoittel ujak-
solla tehostuisi.

Vertailusta oppimisteorioihin voidaan vetda se johtopaétds, etté uusien ohjagjien
koulutuksen tehostamiseks tarvitaan ohjagjan tyon vaatimuksiin ja tyon tarjoa-
miin mahdollisuuksiin réétéldity oppimismalli ja siihen perustuvat yhteiset kay-
téannot seka valineet. Nykyisestd mallista 10ytyi kahden oppimisteorian piirteita
jaosaltaan néiden pohjalta voidaan | ahted kehittdmaan uutta oppimismallia.
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5. Pohdinta

Tutkimuksessa selvitettiin sit, mitka ovat keskeisimpia sukupol venvaihdokseen
liittyvia osaamisen hallinnan haasteita, ja sitd, miten uusien ohjagjien ammatti-
taito muodostuu ja millaisilla koulutus- ja perehdyttdmismenetelmilla voidaan
tukea ammattitaidon muodostumista. Seuraavassa pohditaan ensin harjoittelijoi-
den edellytyksiin kehittya osaaviksi ohjagjiksi vaikuttavia tekijoita ja sitten ké-
sitellédn ohjagjien perehdyttamista. Taman jalkeen siirrytddn kasitteleméén oh-
jagjan perustehtdvda ja yleistettavissd olevia mekanismeja, jotka vaikuttavat
harjoittelijoiden perehdyttémiseen ja oppimiseen erityisesti turvallisuuskriitti ses-
sa ty6ssi. Lopuks pohditaan yleisemmin perehdyttdmismenetel mia ja osaamisen
hallinnan haasteita kéytanntssa ja tutki muksessa.

5.1 Harjoittelijoiden edellytyksista kehittya osaaviksi
ohjaajiksi

Ty6- ja opiskelumotivaation suhteen harjoittelijat korostivat uusien asioiden
oppimisen motivoivan. Myos valvomotyon arvostus oli heidén mukaansa kun-
nossa. Organisaatiossa ymmarretéan heidan mukaansa se, etta prosessinohjaus
on keskeinen toiminto sdhkontuotannossa. Kaikki ohjagjaharjoittelijat nakivét
jatkuvan oppimisen olevan térkedd myds jatkossa toimiessaan ohjagjina. He
kuitenkin erosivat toisistaan kolmen ty®- ja opiskelumotivaatioon sekda ammatti-
taidon ja -identiteetin kehittymiseen todennakdisesti vaikuttaneen ja vaikuttavan
tekijan suhteen.

Ensimméinen tekij& oli se, millaiset heidan ” oppipoikavuotensa’ olivat olleet, ja
lagjemminkin, millainen historia heilld oli takanaan. Ne muodostavat |&htdkoh-
dan tulevalle ammattitaidon ja -identiteetin kehittymiselle. Ohjagjaharjoittelijat
erosivat toisistaan my6s suuntautumiseltaan. Eroja oli heidan opiskeluorientaa-
tiossaan eli esimerkiksi siing, missa maarin he nakivét paivittéisessi tydssa ole-
van mahdollisuuksia kehittéd ammattitaitoaan. Toiset nakivat péivittéisen tyon
rutiinien hoitamisen ja opiskelutehtévéan erillisna (ks. edelld). Myds ohjaajahar-
joittelijoilla oli erilainen tydorientaatio €li he nakivét tytnsa kohteen ja ohjagjan
perustehtévan eri tavalla (ks. edelld).
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Harjoittelijoiden joukko tassi tutkimuksessa oli historialtaan hyvin heterogeeni-
nen ja heidan lukumaéransa pieni, joten heidan valillaén e voitu tehda vertailuja.
Voidaan kuitenkin esittda joitakin oletuksia siitd, mitk& ovat erojen merkitykset
ammattitaidon kehittymiselle jatkossa:

1) Millaiset heidan " oppipoikavuotensa” olivat olleet?

Esimerkiksi, mita kattavampi kasitys harjoittelijalla on ohjagjan tehtévastaja sen
vaatimuksista jo varhaisessa vaiheessa, niin sitd paremmat mahdollisuudet ha-
nella on kehittya eli kehittéd ammattitaitoaan oikeaan suuntaan.

2) Nakiké har|oittelija opiskelutehtavan erillisena paivittaisesta tydsta vai ei?

Voidaan olettaa, etté harjoittelijalla on paremmat edellytykset kehittéa osaamis-
taan, jos han ndkee péivittéi sessa tydssa mahdol lisuuksia oppia ja ammattitaidon
kehittymisen kytkeytyvan ohjag an tehtévaan.

3) Oppimisen keinot

Voidaan olettaa, etté harjoittelijalla on paremmat edellytykset kehittda osaamis-
taan, jos han kokee, ettd handlla on useita ja erityisesti muiden vuorolaisten
kanssa yhteisesti hyddynnettavia tai vuorovaikutusta hyodyntavia keinoja kay-
tettévissa (ks. Lave & Wenger 1991).

4) Mika motivoi ammattitaidon kehittamiseen?

Voidaan olettaa, ettd ammattitaidon kehittémisen kannalta positiivista olisi olla
sellainen motivaation lahde, joka sdilyy myos jatkossa (esim. "mielenkiinto pro-
sessia kohtaan”) ja on "sisdinen” ("varmuuden saavuttaminen”) vastakohtana
ulkoisdlle (esim. hyva palkka). Tétéa oletusta tukee mm. Hackmanin ja Oldhamin
(1979) klassinen tyomotivaation teoria.

61



5) Tyoorientaatio eli miten tyon kohde néhtiin

Prosessi hahmoteltiin essm. monimutkaiseksi, dynaamiseksi tai héirioherkaks,
kiinnostavaksi ja epavarmuutta aiheuttavaksi. Voidaan olettaa, ettd henkilGt,
jotka nakivét tyonsd kohteen kiinnostavana ja epavarmana, keskittyvat oppimi-
sessa tyon suorittamisen kannalta keskeisimpiin asioihin kuin ne, jotka nakivét
tyon kohteen yksinkertaisena ja e niin kiinnostavana. Toisaalta tytn kohteen
kasittdminen liian dynaamisena ja héiricherkkéna voi ehkdistd ammatillisen
varmuuden ja ammatti-identiteetin saavuttamista, mika on tarked mekanismi
ammattitaidon kehittymisessd. (Hukki & Norros 1998, Norros & Klemola 1999,
ks. my6s Teperi & Leppanen 2001.)

Néiden perusteella voidaan esittda alustavia oletuksia siitd, millaiseksi oppipoi-
kavuodet tulisi rakentaa, jotta ne tukisivat ammattitaidon ja -identiteetin muo-
dostumista niiden aikana ja jatkossa. Samoin voidaan muodostaa oletuksia siita,
millaisen oppimis- ja ty6orientaation kehittymista pitdisi pyrkia tukemaan tule-
villa ohjagjilla, jotta kiinnostus oman ammattitaidon kehittdmiseen séilyis.

5.2 Ohjaajien perehdyttdminen ja koulutus
sukupolvenvaihdostilanteessa

5.2.1 Nykyiset kaytannét TVO:lla

Kaken kaikkiaan harjoittelijat olivat melko tyytyvéisia koulutukseen yleensa.
Kohdassa 1.3.3 kéagiteltiin tyopaikan normien omaksumisen merkitystd. Rutii-
nien muodostaminen ja normien omaksuminen voivat vahentda epdvarmuuden
kokemusta uudessa tydpaikassa. Harjoittelijalle tdma tehtéava on kuitenkin haas-
tava. Tuloksista kéavi ilmi, etté harjoittelijoilla oli epéselvyyksia omasta roolis-
taan vuorossa, mika kertoo myds vaikeudesta omaksua vuoron yhteisia normeja
ja pdasta osalliseksi yhteisdon. Vuorojen tavassa hoitaa harjoittelijan perehdyt-
téminen oli lisdks eroja. Kuitenkin oppimisvaatimukset ovat valtavat, ja kaikissa
vuoroissa harjoittelijan omaa aktiivisuutta pidettiin tarkeana. Samalla tekemalla
oppimisen mahdollisuudet ovat rajatut. Myos harjoittelijat tiedostavat sen, mité
heiltd odotetaan (aktiivisuutta), mutta eivét vattamétta sitd, miten heidan tulis
tata aktiivisuutta ilmentdd. Tama saattaa johtaa hyvin erilaisiin ja tehtdvén kan-
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nalta epéarel evantteihinkin aktiivisuuden muotoihin. Harjoittelijan rooli muodos-
tui siis eri vuoroissa erilaiseksi, ja kaikille el ollut selvaa, mika on harjoittelijan
rooli missdkin vaiheessa. Harjoittelijan roolin muodostumiseen vuorossa vaikut-
tivat todenndkdisesti niin vuoron perehdytystapa (kulttuuri) kuin harjoittelijan
oma orientaatio ty6taan kohtaan.

Kokonaisuutena TV O:n perehdyttdmiskaytannot osoittautuivat tdman tutkimuk-
sen perusted la tehtavansa tayttaviksi. Loydettyja parannuskohteita on raportoitu
suoraan TVO:lle (Reiman et al. 2001 ja Reiman & Nuutinen 2001). Perehdytys-
menetelmien tehokkuutta niin TV O:lla kuin muuallakin olis kuitenkin mahdol-
lista kehittd& huomioimalla téssa julkaisussa esitettyjd mekanismeja ja tekijdita,
jotka vaikuttavat oppimiseen tyodyhtel sossa.

5.2.2 Keskeiset elementit ja mekanismit

Motivaation ymmartamisessa on tarkea katsoa ammattitaidon muodostumisessa
sekd sosiaalisen yhteison merkitysta etta yksilon omien tavoitteiden saavuttami-
sen merkitystd. Keskeinen ehto sille, ettd harjoittelija padsee tekemddn itse
asioita, oli vuoron jasenten luottamuksen ansaitseminen. Tama nakyi niin kayt-
tomiegaksolla kuin varsinaisella harjoittelujaksolla. Toisaalta vuoron jasenten
luottamus rakentuu vahitellen, kun harjoittelija voi yha enemman osallistua vuo-
ron toimintaan. Tamé& osallistuminen vaatii harjoittelijalta aktiivisuutta ja kiin-
nostusta. Harjoittelijan omaa toimintaa ja opiskelemista motivoivana tekijana
nous esin vahvasti pyrkimys saavuttaa oma varmuus Siitd, etta selviaa eteen
tulevista tilanteista ja ohjagjatytn vaatimuksista. Taman varmuuden rakentumi-
sessa vuoron jasenten luottamuksen saavuttamisella sek& sen mahdollistamalla
vuoron toimintaan itse tekemalla osallistumisella ndyttéa ol evan keskeinen rooli.

Haastatellut henkil6t olivat hyvin tietoisia mahdollisuuksistaan vaikuttaa omilla
toimenpiteill&an turvallisuuteen ja sitd kautta my6s vastuustaan. He myos tie-
dostivat, ettd on térkeda olla ylittamétta osaamisrgjojaan sekd varmistaa, ettel
kokemattomampi henkil 0 pé&se aiheuttamaan el toivottuja seurauksia. Erityisesti
opastgjan rooliin katsottiin kuuluvan varmistamisen. Hanen roolinsa on haasta-
teltujen mukaan toimia ensinndkin varmistgana, mikd mahdollistaa sen, etta
harjoittelija voi tehda toimenpiteita turvallisesti. Samanaikaisesti opastajan tulis
kuitenkin sallia harjoittelijan asteittain syveneva osallistuminen itse toimintaan
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niin, ettd tdma voi lopulta toteuttaa toimenpiteitd myos itsendisesti. Keskeista on
se, etté sekd opastgja ettd harjoittelija voivat luottaa siihen, ettei mikaan tarkea
seikka jé& huomaamatta.

Tarkastelussa kaytetyt oppimisteoriat LPP ja TOM osoittivat toimivansa nyky-
kaytantdjen jasentédmisessd monilta osin. Kuten Kivinen ja Ristela (2001) ovat
askettéin todenneet, L PP:n heikkous on toimivien ja kilpailukykyisten k&ytannon
ratkaisumalien puuttuminen. TOMia he puolestaan kritisoivat siihen liittyvista
késityksistd oppimisesta ja tarpeettomista dikotomioista ja korostavat Deweyn
pragmatismin sovellettavuutta (Kivinen & Risteld 2001). Kuitenkin TOM sisdtéa
melko kaytannodllisen mallin oppimisyhteison k&ytantGjen rakentamiseen. Sen
perustedla olisi kehitettavissa myos tydssd oppimisen tehostamiseen téhtéavia
kaytantdja erityisesti sellaiseen tychon, jossa tekemisen mahdollisuudet ovat ra
joitetut mutta erityistilanteiden osaamisvaatimukset ovat korkeat. LPP-teorian
avulla tarkastelussa voitiin tavoittaa yhteisollisen dynamiikkaan kuuluvia tekij6itg,
joiden ymmartaminen myods on hyvin tarkeda kaytantoja kehitettdessa Taulukossa
8 vertaillaan LPP:n, TOMin ja Deweyn pragmatismin mé&ritelmia ja korostuksia
suhteessa tdman tutkimuksen aineistoon ja tuloksiin. Deweyn méaritelma osaami-
sesta kykyna toimia tarkoituksenmukaisesti ympéristonsa kanssa ja oppimisesta
muutoksena toiminnassa, ympéariston ja ihmisen vuorovaikutuksessa (Kivinen ja
Ristela 2001) vaikuttaa hedelmalliseltd maéritel malté myods tyossa oppimisen ke-
hittmisessi. Deweylaisessa naturalistisessa empirismissa kokemus késitetdén
koostuvan aina tekemisesta ja sen seurauksista yhteydessi toisiinsa, ja kun opitaan
hallitsemaan téma yhteys, on opittu jotakin (s. 54, sama).



Taulukko 8. LPP:n, TOMin ja Deweyn pragmatismin maaritelmi& ja korostuksia
suhteessa tutkimuksen aineistoon ja tuloksiin.

M&érit- Teoria/lPiirrenyky- | Teoriag/lPiirre nyky- | Teoria/piirre nyky-
tely/ kaytannoissa kaytannoissa kayténnoissa

LPP TOM Dewey (Kivinen &

Ristela 2001)
Oppimi- | Oppiminen osallis- | Oppiminen kysy- Oppiminen on
senluon- | tumisena, asteittain | mysten ohjaamana muutos toiminnassa.
ne enenevaatoimintaan | prosessing, tiedon Edellyttda” ulkoista’
osallistumista rakenteluna: tekemista. Toiminta

- Nykyinen ete- - hypoteettisten on |“hm|sen jaympa
nemis- jatyo- tapahtumien 1& riston mykuttuvaa
harjoittel ukay- pikaynti vuorovakutusta
tanto: Val heit- _ kysyminentoi- |- tekemal & oppi-
tainen tutustu- slta misen ja koke-
minen tyotehté- o muksen erityis-
viin kokeneem- | - ty6ssailmene- tilanteista ko-
man johdolla V('e'hn asioi hml pe- rostamien am-

rehtyminen laa- itaitokasi-

- Kokeneemman j em?/mrll mitt_' taitokes
luottamuksen tyksissa
ansaitsemisen
merkitys

Osaami- | Toimintaaja osal- K ehittyneempaa Kykyatoimiatar-
nen listumistatoiminnan | tiedonrakentelua, koituksenmukaisella

kautta muiden toi-

mijoiden toimintoi-

hin, valineiden
kayttoa:

- Ammattitaidon
katsotaan ilme-
nevan erityisesti
hairiotil anteessa

oman tiedonraken-
telun ohjaamista

- e havaintojaai-
nei stossa

tavalla vuorovaiku-
tuksessa ympéris-
tonsa kanssa. Teke-
misen ja sen seu-
rausten yhteyden
hallintaa

- Ammattitaidon
katsotaan ilme-
nevan erityisesti
héiriotilanteessa

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, etté keskeinen haaste osaami-
sen yll&pitdmisessi on yhteisten vélineiden ja menettelytapojen kehittéminen
tukemaan harjoittelijan tavoitteellista, kysymysten ohjaamaa ja asteittain syve-
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nevad oppimisprosessia ja yhteison hyvaksytyks jéseneks padsemista. Néiden
menettel ytapojen taytyy salia ja tarjota mahdollisuus harjoittelijan omalle aktii-
visuudelle sekéd samalla asteittain syvenevélle osallistumiselle itse toimintaan
siten, ettd turvallisuus voidaan kuitenkin edelleen varmistaa. Asteittain syveneva
osallistuminen tarkoittaa sitg, etté harjoittelijan aktiivisuuden muodot muuttuvat
prosessin aikana. Alussa harjoittelija voi ainoastaan tarkkailla, kysella aktiivi-
sesti ja tutustua kirjalliseen materiaaliin, mutta osallistumisen syvennyttyd ha-
nelle tarjoutuu muunlaisia aktiivisuuden muotoja, kuten tekemalla oppiminen ja
itsendisesti muotoiltujen hypoteettisten kysymysten asettaminen ja testaaminen
kaytanndssa — ja ndin mahdollisuus tekemisen ja seurausten yhteyden hallinnan
kehittymiseen.

5.3 Ohjaajien toimintatapojen ja ammattitaidon
muodostuminen

Analyysin perusteella méariteltiin ohjagjan perustehtévaa ja erotdtiin yleistettd-
vissé olevia mekanismeja, jotka vaikuttavat harjoittelijoiden perehdyttamiseen ja
kanismeja ja niista laadittua ylei st oppimisprosessimallia kasitell88n seuraavissa
kohdissa.

5.3.1 Ohjaajan perustehtava

Ohjagjan perustehtavad ja hyvan ohjagjan ominaisuuksia koskevissa vastauksissa
esiin nostetut erilaiset asiat kuvaavat ohjagjan ty0n vaatimusten moninaisuutta.
Ohjagjan tyon tavoite voidaan kiteyttéd seuraavasti: suunnitellun sdhkéntuotan-
non takaaminen turvallisesti. T&man saavuttaminen asettaa vaatimuksia niin
ohjagjien toimintatavaille, tiedoille ja taidoille kuin ammatti-identiteetille.

Vakka péivittéisen tyon yksi keskeinen tavoite on tuotanto- ja turvallisuuspoik-
keamien vélttdminen, keinojen ja tavan, jolla taméa tehddan, tulisi luoda eddlly-
tyksia myos héiridtilanteesta selvidmiselle. Haastatteluvastausten perusteella
voidaan erottaa eri aspekteja, joista edellytykset héiridtilanteesta selvidmiselle
rakentuvat: tilannekohtaisesti prosessin pitdminen hallinnassa (toimintatavat,
jotka varmistavat, ettd on yhteinen tieto siitd, missa tilassa prosess on todelli-
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suudessa) ja pitkdla téhtamella kiinnostus tyon sisdltéa kohtaan, osaamisen
aktiivinen kehittaminen ja yll&pitédminen, oman osaamisensa rajojen tunteminen
ja varmuuden ssavuttaminen eli yleisemmin ammattitaidon yllgpitaminen ja
kehittaminen.

Aiemmat tutkimukset ovat pdasaantdisesti kohdistuneet simuloituihin hairicti-
lanteisiin (esm. Hukki & Norros 1998). Siten ohjagjien tyon vaatimusten ku-
vaamisessa ovat korostuneet héirion hallinnan kannalta keskeiset piirteet. Haas-
tatteluaineiston valossa ohjagjatydn vaatimuksia luonnehtiikin jakautuneisuus:
héiridtilanne ndyttaytyy vaatimuksiltaan hyvin erilaisena kuin péivittéinen tyo.
Héiriotilanteessa ohjagjan ammattitaito joutuu todelliselle koetukselle. Ohjagjan
perustehtévana korostettiin kuitenkin valvontaa ja rauhallisuutta. Harjoittelijoi-
den vastauksissa ohjeiden mukainen toiminta oli yks keskeisisté keinoista huo-
lehtia perustehtéavastd. Vanhemmat korostivat ohjeet ylittdvan ymmarryksen
merkitystd, joka mahdollistaa toimimisen tilanteissa, joihin ei ole sopivia ohjeita,
tai ohjeiden tulkitsemisen. Rauhallisuutta ja ohjeita koskevat kasitykset ilmenté-
véat myos tutkitussa yhteisossa vallitseviaimplisiittisid normeja (ks. kohta 1.3.3).

Erityistilanteiden korostuminen ammattitaidon muodostumisessa ja rgjanveto nor-
madin gon ja erityidtilanteiden véille oppimismahdollisuuksien suhteen asettaa
haasteita ammattitaidon saavuttamisalle. Koulutus keskittyy erityisesti hairi6tilantei-
den halintaan, mika on tietenkin erittéin térkedd. Silti myos normaaigjon ja ns.
normaalitilanteiden hyvien toimintatapojen méérittelemiseen ja kouluttamiseen tulis
kiinnittd& huomiota, jotta ne mahdollistaisivat paits tuotannon jatkuvuudesta huo-
lehtimisen myds ammattitaidon kehittymisen ja yllgpidon. Aiemmissa prosessinoh-
jauksen tutkimuksissa oli Sis [0ydetty viitteita Sitd, etta realistinen orientaatio kyt-
keytyy sdllaiseen toimintatapaan, joka mahdollistaa ammattitaidon kehittymisen.
Tutkimukset on kuitenkin aina toteutettu ns. dynaamisissa tilanteissa, jollaiset ovat
tdman tutkimuksen valossa melko harvinaisia ydinvoimaohjagjien péivittéisessa
tyoss. Ammattitaidon kehittamistd ja ylldpitdmista voidaan pitéd yhtena keskeisena
ohjagjien perustehtévan vaatimuksena
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5.3.2 Oppimisprosessimalli

Tutkimuksen yleistettévien tulosten pohjalta tutkimuksessa laadittiin malli niista
tekijoistd, jotka vaikuttavat harjoittelijoiden kehittymiseen ammattitaitoisiksi
ohjagjiks ydinvoimaympéristtssa (ks. kuva 4).

Vuoron késitykset ja

toi mi/)f%

Yksilén L uottamuksen
ansaitseminen

= 2
eodotukset, | | E . g
tyoorientaati Oy Oman varmuuden S 5
evamiudet... saavuttaminen K
Per y emét ja
-valineet

Kuva 4. Oppimisprosessimalli yksilon nakokulmasta. Mallissa kuvataan sita,
mitka tekijat ja mekanismit vaikuttavat harjoittelijoiden kehittymiseen osaaviks
ohjaajiksi.

Kuvassa 4 osaavalla ohjaajalla tarkoitetaan reflektiivistd, omaa toimintaansa
tarkkailevaa ja itsedén jatkuvasti kehittavaa asiantuntijaa. Osaaminen rakentuu
hyvista toimintatavoista, jotka samalla myos edistévét oppimista, hyvasta tyon
kasitteellisesta hallinnasta, oikeasta kasityksesta ohjagjan perustehtévasta ja hy-
vasta ohjagjaidentiteetistsé. Osaaminen on néin ollen dynaaminen ja jatkuvasti
kehittyva prosessi.

Yksilolliset erot vaikuttavat oppimiseen, ja ne on otettava huomioon myds kou-
lutus- ja perehdytysohjelmia suunniteltaessa. YksilGilla on erilainen kokemus-
pohjajavamiudet, odotukset tyon suhteen, seké erilainen tapa omaksua tietoa ja

oppii tydyhteistssa.
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Luottamuksen ansaitseminen on kulttuurinen mekanismi, joka liittyy uuden
tydntekijan sosialisaatioon. Ennen kuin tyéntekija on ansainnut vanhojen luotta-
muksen jaintegroitunut osaksi yhteistg, hanelld el ole Laven jaWengerin (1991)
termein legitimiteettia osallistua yhteisbn toimintaan téysivaltaisena jasenena.
Harjoittelijat korostivat, ettd opastgjan tehtdvana on véhitellen sirtéd ossamis-
taan harjoittelijalle niin, ettd tdma voi alkaa toteuttaa toimenpiteitad aluksi opas-
tajan toimiessa varmistgjana ja molemminpuolisen luottamuksen ja varmuuden
saavuttamisen jalkeen myds itsendisesti.

Oman varmuuden saavuttamista voidaan pitda ammatti-identiteetin muodosta-
misessa olennaisena emotionaalisena mekanismina, joka liittyy henkilén toi-
mintakyvyn yll&pitamiseen ja oman toiminnan tuloksellisuuden arviointiin suh-
teessa tavoitteeseen padsemiseksi. Oatleyn (1992) kommunikatiivisen tunneteo-
rian mukaan positiivinen tunne kertoo toiminnan edistymisesté tavoitteen suh-
teen ja kohdistaa henkilon voimavaroja siihen. Negatiivinen tunne puolestaan
keskeyttéd toiminnan ja mahdollistaa toiminnan muuttamisen tai resurssien
suuntaamisen uuteen todenndkodisemmalta vaikuttavaan tavoitteeseen. Riittava
maara positiivista varmuuden tunnetta on edellytys sille, etté yksilo sdilyttéa
aktiivisuutensa ja pyrkimyksensa tavoitteeseen. Haastatellut toivat asian esille
esimerkiks kommentoimalla opiskelumotivaatiotaan: "itsella sellainen tunne,
etta selvida eteen tulevista tilanteista’. Ajoittainen varmuuden tunteen heikke-
neminen ja omien kykyjen epéily mahdollistaa kuitenkin oman toiminnan ar-
vioinnin ja uudelleen suuntaamisen. Naissa tilanteissa prosessia voidaan ohjata
uuteen suuntaan vuoron ja perehdytysmenetelmien tuella.

Tassa tutkimuksessa kaytettiin identiteetin tarkastelussa austavaa jasentémis-
mallia ammatti-identiteetistd, joka pyrkii tuomaan tyon vaatimusten ja tyGssi
oppimisen tarkasteluun emotionaalisenergeettista syvyytta Nain maaritelty am-
meatti-identiteetti voidaan ndhda myos yksilon edellytyksena yhteistoiminnalle ja
yhteistlliselle asiantuntemuksen kehittémiselle. Sitd esitetdan taydentdmaan
tarkasteltuja teorioita tyOharjoitteluk&ytantdjen ja tydssa oppimisen kehittami-
seen. Mallin mukaan tavoitteena olisi ensinndkin se, etta harjoittelija (ja ohjagja
yleensdkin) kokisi tekeménsd tyon merkitykselliseksi ja merkityksen antgina
olisivat perustehtévan kannalta oleelliset asiat. Toiseksi hanellatulisi ollareais-
timinen kasitys omasta osaamisestaan, eika han kokisi uhaksi myont&a tietémét-
tomyyttdan tai epavarmuuttaan. Liséks tavoitteena olisi se, etta han saavuttais

69



edellisiin perustuen riittévan kontrollin tunteen, joka auttaisi silyttdma&an toi-
mintakyvyn vaativassa til anteessa.

Vuoron kasitykset ja toimintatavat sekd vuoron (ja kouluttgjien) kayttamét pe-
rehdytysmenetelmét ja -valineet vaikuttavat my6s luonnollisesti erittéin vahvasti
yksilén oppimisen "lopputulokseen”. Perehdytysmenetelmét ja -vélineet ovat
yksi tie, jota kautta yrityksen johdon tavoitteet voivat vélittyd uusille tydnteki-
joille. Kohdassa 1.3.4 kasitellyt kulttuuriset normit poikkeavat vuorojen vélillaja
méaérittelevat esimerkiks sitd, mité pidetdan tarkeénd, miten uuteen tyontekijaén
suhtaudutaan ja kuinka helppoa luottamuksen rakentaminen on. Vuoron kasityk-
sillé ja toimintatavoilla on sitd suurempi merkitys, mitd véhemman strukturoitu
perehdyttéminen on. Talla on vuorosta riippuen joko oppimista edistava tai eh-
kéiseva vaikutus.

Kuvan 4 keskidssa on yksilén oppimisprosessi. Talla tarkoitetaan sis yksilon
asteittain syvenevaa osallistumista toimintaan. Oppimisprosessi tapahtuu tyon
yhteydess4, ja prosessin varsinainen tavoite on lisdantyva toimintakyky kyseises-
s4 yhteistssd, e oppiminen sindnsd. Tahan toimintakyvyn lisdantymiseen vai-
kuttavat tyon sisdlto ja kaytossa olevat tyovélineet. Laven ja Wengerin termein
(1991) tyovélineiden ja tekniikan kayttaminen on yksildlle keskeinen oppimisen
mekanismi (ks. kohta 1.3.1). Laven ja Wengerin mukaan tyokalut ymmarretaan
historiallisen kehityksen tuloksiksi, joissa ruumiillistuu kulttuuriin liittyva osaa-
minen, johon uudet sukupolvet padsevat kasiks juuri tyokaluja kayttamalla ja
tydhon osallistumalla (ks. myds Kivinen & Ristela 2001). Y hteisten tydkalujen
kaytdlla on nain sukupolvien valisessa osaamisen "girtdmisessd’ keskeinen
asema. Engestromin toiminnan teorian mukaisesti tyévalineet méérittelevét sité,
mita pidetédn keskeisena ja minkaaisena toiminnan kohde ndhddan. Ty on
valittynyt siind kaytettavien tydvalineiden kautta. (Engestrom 1998, ks. my6s
Hutchins 1995.) Engestrémin toiminnan teoria ja siitd johdettu oppimisteoria
pyrkivéat selittémaén tyon kohteen ja valineiden luomisen ja omaksumisen dialo-
gia eli ekspansivista oppimista. Talloin lahtdkohtana ovat ristiriidat nykyisessa
tydssa ja toi mintagj arjestel massa (ks. Engestrom 1990, s. 115). Néiden ristiriitojen
alheuttgjana voivat tydyhteison ndkokulmasta olla sek& muutokset toimintaym-
paristossa etté esimerkiksi uuden tyontekijan tuleminen yhteiséon. Uusi tyonte-
kija tarjoaa néain ollen vuorolle my6s mahdollisuuden kehittd& omaa toimintaansa
ja omaa osaamistaan ja esimerkiksi reflektoida kasityksidan ohjagjan perustehté-
vastata hyvista toimintatavoista.
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Johdannossa puhuttiin sosialisaatiosta perustehtévaéd koskevien perusoletusten
sisdistamisend. Kuvan 4 mukaisesti vuoron toimintatavat ja niité ohjaavat kasi-
tykset perustehtévan vaatimuksista eivdt valttamétta ole yhtenevia virallisten
koulutusmenetelmien takana vaikuttavien perusoletusten kanssa. Taldin se,
kummat perusoletukset uusi tyontekijé omaksuu, on riippuvainen koulutuksen
organisoinnista eli esimerkiksi siitd, kuinka strukturoitu se on.

5.4 Perehdyttdmismenetelmat ja osaamisen hallinnan
haasteet

Perehdytysmenetelmét voidaan karkealla tasolla jakaa strukturoituihin eli tar-
kasti maariteltyihin menetelmiin ja strukturoimattomiin ”menetelmiin” joissa
mill& on hyvét ja huonot puolensa ydinvoimakontekstissa sovellettuina. Kes-
keistd on miettia perehdytysmenetelmien turvallisuusvaikutusta. Strukturoimat-
tomat menetelmét saattavat vuoron omaksuessa passiivisen ja vaikeasti |ahes-
tyttavan roolin aiheuttaa harjoittelijalle ahdistusta, joka johtaa toimintakyvyn
lamaantumiseen ja oppimisen heikentymiseen. Toisaalta vahvasti strukturoidulla
ja asioiden ennustettavuutta korostavalla perehdyttamisella voidaan luoda har-
joittelijalle perusteettoman varmuuden kokemus. T&ll6in hanell& on todellisuutta
parempi kuva omista kyvyistadan eika han toiminnassaan ota riittévasti huomioon
kohteeseen sisdltyvaa epdvarmuutta. Normaalissa toiminnassa téllainen asenne
saattaa olla hyvinkin toimiva, mutta erityistilanteissa ja poikkeavissa tilanteissa
omien rgjojensa tunnistaminen on keskeistd. Lisdks perusteeton varmuus on
huono léhtdkohta asiantuntemuksen kehittémiselle jatkossa.

Myds yksildlliset tekijét tulis ottaa huomioon perehdyttamismenetelmia valit-
taessa. Aktiivinen yksilo hy6tyy myds strukturoimattomasta perehdyttémisesta ja
kykenee itsendisesti asettamaan kysymyksia ja hakemaan apua asioissa, joita el
hallitse. Jos harjoittelija on perusluonteeltaan passiivisempi tai hénen lahtttie-
tonsa ovat huonot, hén saattaa kaivata selkedmpia toimintatapoja ja opastgjan
aktiivista valvontaa.

Tutkimuksen perusteella henkil6sto koki epavarmuutta heréttavana sen, etta eri

vuorot perehdyttavét harjoittelijoitaan eri tavalla. Vuorolla koettiin olevan liian-
kin suuri vaikutus sihen, kuinka hyvin perehdyttémisprosessi organisoidaan.
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Kuvassa 4 kuvattu luottamuksen ansaitseminen on ongelmallista myos, jos pe-
rehdyttémisprosess vaihtelee vuoroittain. Y hdessa vuorossa ansaittu luottamus
e suoraan girry toiseen vuoroon henkilon mukana, vaan henkilén pitda aloittaa
alusta luottamuksen rakentaminen. Sama ilmio tapahtuu aina, kun yksil6 vaihtaa
sosiaalista ryhmaa, mutta vuorojen erilaiset perehdyttamiskaytannot (kulttuurit)
voimistavat sitd. Ongelmaa liséa se, etta harjoittelijat tutkimuksen tulosten mu-
kaan harvoin jéévét siihen vuoroon, missa he ovat harjoitelleet (eli mink& vuoron
luottamuksen he ovat ansainneet).

Aineiston analyysin perusteella oman varmuuden saavuttaminen oli siis keskei-
nen osaamisen kehittdmistd motivoiva asia. Siirtyessdan seuraavaan rooliin har-
joittelujakson eri vaiheissa harjoittelija joutuu uusien osaamisvaatimusten eteen
ja hanella el viela ole nédiden vaatimaa osaamista. Tall6in myds harjoittelijan
varmuus omaan osaamiseensa luonnollisesti heikkenee. Harjoittelijan epévar-
muutta tilanteessa véhentda se, etta hanella séilyy aiemmin vuorossa ansaittu
luottamus perustana.

Yrityksen johdon vaikutus siihen, millaisia ohjagjia heilla tulevaisuudessa on,
voidaan valittda prosessiin ensisijaisesti perehdytysmenetelmien ja niissa koros-
tettavien asioiden kautta ja toisaalta valintaprosessissa. Kaksi keskeistd meka-
nismia, luottamuksen ansaitseminen ja oman varmuuden saavuttaminen, tapah-
tuvat kuitenkin vahvasti sosiaalisessa ympéristossa ja sen kasityksien vaikutuk-
sen alaisena. Jos harjoittelijaks valitaan henkil 0, jonka ominaisuudet ja tydodo-
tukset ovat hyvin paljon erilaiset kuin vallitsevat kasitykset vuorossa, niin yh-
teentdrmayksilta tuskin valtytéén. Samoin, jos yritetédn muodollisessa koulutuk-
sessa korostaa ohjagjan tehtévassa piirteitd, jotka eivét ole havaittavissa péivit-
taisessi tydssa tai ovat ristiriidassa kokeneempien kéasityksistad, siirtyminen kou-
lutuksesta tyoharjoittel uun vaikeutuu.

Tutkimuksessa nousi esille se, ettd nuorten osaamisen kehittdmisen rinnalla pi-
téis miettia myo6s ikadantyvan henkil 0ston motivaation séilyttamista. Tulevaisuu-
den haasteena on nuorien kouluttamisen liséksi etsia keinoja séilyttda ja parantaa
ikdantyvan henkil6ston tydmotivaatiota sek& motivaatiota asiantuntemuksensa
yllapitdmiseen ja jakamiseen. Sukupolvenvaihdos Suomen ydinvoimateollisuu-
dessa gjoittuu vaiheeseen, jossa laitoksilla tehddén myds merkittévia moderni-
sointgja. Vavomouudistukset muuttavat ohjagjien tyokaluja; prosessin ohjaus ja
valvonta hoidetaan tulevaisuudessa tietokonepéétteiden avulla. Tama voi vai-
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keuttaa kokeneempien tyontekijoiden mahdollisuutta asiantuntemuksensa valit-
tamiseen uudelle sukupolvelle. Haasteena on myo6s valttéa mahdollisuuksien
mukaan kil pailuasetel maa, jossa nuoret kilpailevat vanhojen tydpaikoista.

Téassa tutkimuksessa esitettya mallia voidaan kayttéa |ahtdkohtana myos muihin
kuin ohjagjiin kohdistuvissa tutkimuksissa. Osaavan ja ammattitaitoisen tyonte-
kijan kriteerit vaihtelevat kohteesta riippuen, mutta oppimiseen vaikuttavat me-
kanismit ovat todenndkdisesti samankaltaisia, erityisesti luotettavuustavoitteisis-
sa organi saati oissa.

Osaamisen séilyttémista ydinvoima-alueella kasittelevissa kansainvalisissa sel-
vityksissd on keskitytty lahinna asiantuntijatason henkil6stéon. Vavomohenki-
[6stbn osaamista on tutkittu p&asdantdisesti simulaattorilla, ja k&yttémiehien
osdlta tutkimusta e ole juuri lainkaan. Mydskééan kunnossapitoa ei ole tutkittu
osaamisen séilyttamisen ja tydssa oppimisen perspektiivista.

5.5 Yhteenveto

Tutkimuksessa tarkasteltiin niita mekanismeja ja tekijita, jotka vaikuttavat uu-
sien ohjagjien toimintatapojen ja ammattitaidon muodostumiseen. Kaks kes-
keistd mekanismia, joita tarkasteltiin, olivat kulttuurinen ja emotionaalinen toi-
minnan sadtely. Tavoitteena oli laatia yleinen malli ohjagjien ja ohjagjaharjoitte-
lijoiden oppimisedellytysten analysointiin ja kehittdmiseen. Mallissa méariteltiin
osaavan ohjagan " elementtg/&’ ja hahmoteltiin sitd, miten oppimisprosessia olis
mahdollista tukea.

Tyoharjoittelun toteutustavassa ja vallitsevissa kasityksissd oli havaittavissa
" oppipoika-mestarimallin” (Lave & Wenger 1991, ks. tdmén julkaisun kohta
kuhunkin tehtdvaan kerrallaan olemalla kokeneen tyontekijan mukana. Lisdks
kokemuksen merkitysta ja tekemall& oppimista korostettiin. Ja mallin mukai sesti
my6s tassa tutkimuksessa todettiin, ettd kokeneimpien luottamuksen saavuttami-
nen on keskeista oppimisprosessissa. Perehdyttamistavasta [6ytyi myds tutkivan
oppimisen mallin (Hakkarainen et a. 1999, ks. taman julkaisun kohta 1.3.2)

aktiivisuutta ja vastuuta oppimisestaan.
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Oppimisprosessimallissa mériteltiin, mitka tekijat ja mekanismit vaikuttavat
harjoittelijoiden kehittymiseen osaaviksi ohjagjiksi. Keskeisiksi mekanismeiksi
todettiin luottamuksen ansaitseminen ja oman varmuuden saavuttaminen. Har-
joittelijoiden yksildlliset tekijét vaikuttavat myds voimakkaasti perehdyttamisen
onnistumiseen, samoin myos perehdyttamisvélineet ja vuoron kasitykset. Kes-
keistd on kuitenkin itse tyd, jota harjoittelija paasee tekemdan. Tutkimuksen
tulosten perusteella voidaan todeta, etté keskeinen haaste osaamisen yll&pitami-
sessa on yhteisten vélineiden ja menettelytapojen kehittdminen tukemaan har-
joittelijan tavoittedlista, kysymysten ohjaamaa ja asteittain syvenevaa oppimis-
prosessiaja yhteison téysivaltaiseksi, hyvaksytyksi jaseneksi padsemista. Nadiden
menettel ytapojen taytyy salia ja tarjota mahdollisuus harjoittelijan omalle aktii-
visuudelle sekd samalla asteittain syvenevdlle osallistumiselle itse toimintaan.
Toimintaan osallistumisessa on keskeistd se, etta harjoittelija voi rakentaa osaa-
mistaan ja luottamusta itseensa turvallisesti ja varmistetusti.
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